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 La investigadora se hizo una diversidad de preguntas; y muchas anunciaban, sus 
posibles respuestas e implicancias. Es así que surgió la idea; que, luego se convirtió en 
proyecto de investigación, a cargo de la suscrita. En el estudio, se ha buscado las 
respuestas más integradas, ordenadas, objetivas y sistematizadas sobre la formación 
académica de directores y la calidad de la gestión administrativa de instituciones 
educativas  públicas de la red N° 06 del Callao. 
 Los objetivos planteados pretenden analizar la relación existente entre las variables 
de formación académica y la calidad de la gestión administrativa, mediante un análisis 
cuantitativo con el apoyo de programas computarizados y con precisiones estadísticas; con 
el  propósito de identificar las correlaciones de estas variables, de tal manera que tengamos 
base para proponer recomendaciones que contribuyan a elevar su eficiencia. 
 Para la contrastación de las hipótesis  se utilizó el programa SPSS versión 24; el 
resultado de cada contrastación de cada hipótesis, dio base para formular las conclusiones. 
 Se toma en cuenta de que así como un problema no se presenta sólo en la realidad, 
sino como parte de una mayor problemática; además un problema no es monolítico,  sino 
que tiene partes separables para su análisis; y como no es sólo una, la causa de un 
fenómeno, menos aun si este es complejo; por lo tanto se ha buscado la correlación que 
existe entre la formación académicas de directores y la calidad de la gestión 
administrativa, orientada por la hipótesis considerada.  
 Como aportes de esta investigación se puede considerar entre otros, sus conclusiones 
y  recomendaciones propuestas.  







 The researcher took a variety of questions; and many advertised its possible answers 
and implications. It is thus that the idea; that then became a research project, in charge of 
the subscribed. In the study, it has been sought more integrated responses, ordered, 
objective and systematized on the academic training of directors and the quality of the 
administrative management of public educational institutions of the network N° 06 of the 
Callao. 
 The objectives aim to analyze the relationship between the variables of academic 
training and the quality of the administrative management, using a quantitative analysis 
with the support of computer programs and statistical details; with the purpose of 
identifying the correlations of these variables, so that we have a basis for proposing 
recommendations that contribute to raising its efficiency. 
 For the comparison of the hypotheses used the SPSS version 24; the result of each 
comparison of each scenario, gave the basis for formulating the conclusions. 
 We take into account that as well as a problem does not occur only in the reality, but 
as part of a larger problem; a problem is not monolithic, but separable parts for analysis; 
and as there is only one, the cause of a phenomenon, even less if this is complex; therefore 
it has sought the correlation that exists between the academic training of directors and the 
quality of the administrative management, guided by the hypothesis considered. 
 How contributions of this investigation, it will considerate between others, its 
conclutions and proposed recommendations. 








      El capítulo primero de la presente investigación identificó la problemática en gestión 
de las instituciones educativas públicas y determinó  el problema, además presentó la 
formulación del mismo, dando a conocer los objetivos tanto general como específicos, 
también contó con la importancia que mereció esta presente investigación inédita a la 
gestión de la red N° 06 del Callao  y por ultimo las limitaciones que toda investigación 
tuvo. 
 Luego que se  buscó los ideales en gestión educativa se contrastó con la realidad y se  
observó que hubo varias problemáticas;  de ellas se eligió una y de esa una tan sólo un 
problema a la cual se  denominó la formación académica de Directores y la calidad de 
gestión administrativa de las instituciones educativas públicas de la red N° 06 del callao – 
2016 , luego que se determinó se  formuló de  manera interrogativa el problema, en donde 
se  encontró algunas interrogantes que dimos respuesta al concluir la presente 
investigación. 
      El objetivo general fue determinar la relación entre la formación académica de los 
Directores y la calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas públicas 
de la red N°06 del Callao – 2016. En la importancia se destacó la formación académica  de 
Directores y se mencionó cuán importante es tener formación en administración  para no 
llevar a cabo una gestión de error – aprendizaje. 
      El capítulo segundo estuvo referido al marco teórico relacionado a la formación 
académica de directores y la calidad de la gestión administrativa, además de antecedentes a 
nivel nacional e internacional los cuales dio el sustento científico a la presente 
investigación. 
     En el tercer capítulo se ubicó las hipótesis planteadas, las variables y las dimensiones 




dieron origen para la elaboración del instrumento; el cual fue  aplicado a las muestras 
seleccionadas, y  validado por un juicio de expertos;  la confiabilidad fue a través del 
coeficiente de alfa de Cronbach. 
     Luego en el capítulo cuarto se encuentran datos sobre la metodología de esta 
investigación, la cual es no experimental, descriptivo correlacional de corte transversal; 
también se ubica la población y muestra seleccionada la cual consta de seis instituciones 
educativas públicas ubicadas en la red N° 06 del Callao. 
      Y por último tenemos el capítulo quinto referido a la presentación de los resultados, 























Planteamiento del Problema 
1.1. Determinación del problema 
      Actualmente las instituciones educativas públicas no logran los resultados esperados 
por el gobierno central, a pesar de los concursos para alcanzar plazas directivas,  estos no 
dan los resultados esperados, ante esta situación se consideró que no sólo es necesario 
tener experiencia docente para ocupar un cargo directivo sino también  hay que  tener 
conocimientos en gestión. Y es que hay una suerte de error -  aprendizaje en las escuelas 
por parte de los directivos, lo cual tiene un impacto negativo en la comunidad educativa; 
en la literatura no existe un texto instructivo que nos de la receta exacta de como dirigir 
una escuela con grandes resultados garantizados. Y es que la falta de preparación y lectura 
lleva a muchos directivos a dejarse llevar por lo que dicen otros directivos, cuando las 
realidades de escuela a escuela son distintas;  las carencias y deficiencias en gestión,  
tuvieron como resultado escuelas de bajo rendimiento académico. Si bien es cierto en la 
actualidad no existe una universidad que prepare desde pregrado a los futuros directores 
de las escuelas, ellos deberían complementar sus conocimientos si desean desempeñar un 
cargo directivo, su carrera profesional de docente no fue suficiente, es necesario que 





contribuyan a alcanzar estándares de calidad en gerencia, pero lo que se observó es una 
realidad distinta y en su afán de aprender a  administrar sin conocimiento pleno de lo que 
es la administración , fácilmente se cometieron errores por desconocimiento o empirismos 
normativos y administrativos, desde  esta perspectiva y  luego que se  observó esa 
problemática que afectó a las instituciones educativas públicas,  se consideró la relación 
que pueda existir entre la formación académica de directores y la calidad de la gestión 
administrativa. 
      Esta situación no fue ajena a las instituciones educativas públicas a nivel nacional, es 
por ello que me motivó a realizar la presente investigación con la finalidad de establecer la 
relación que existió entre la formación académica de los directores y la gestión 
administrativa en las instituciones educativas públicas de la red N° 06 del Callao. 
1.2.Formulación del problema 
1.2.1 Problema General 
  ¿Cuál es la relación que existe entre la formación académica de los Directores y la 
Calidad de Gestión Administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N°06 
del Callao - 2016? 
1.2.2 Problemas específicos 
 Pe1.  ¿Cuál es la  relación que existe entre la capacidad para tomar decisiones y la calidad 
de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del 
Callao - 2016? 
Pe2.  ¿Cuál es la  relación que existe entre la capacidad para el liderazgo  y la calidad de 
gestión  de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao - 2016? 
Pe3.  ¿Cuál es la  relación que existe entre la capacidad  de comunicación  y la calidad de 
gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del 





1.3.  Objetivos: general y específicos 
1.3.1 General 
 Determinar la relación que existe entre la formación académica de los directores y la 
calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N°06 
del Callao – 2016 
1.3.2 Específicos 
Oe1.  Identificar la relación que existe entre la capacidad para tomar decisiones y la 
calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red 
N°06 del Callao - 2016. 
Oe2.  Establecer la relación que existe entre la capacidad para el liderazgo y la calidad de 
gestión administrativa de las  Instituciones Educativas Públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
Oe3.  Identificar la relación que existe entre la capacidad de comunicación y la calidad de 
gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
1.4. Importancia y alcances de la investigación. 
     Nuestra época se caracterizó por profundas transformaciones en prácticamente todos 
los órdenes de la vida humana. Renovaciones sociales, económicas,  políticas, 
culturales  y educativas, intensas y cotidianas, tienen alcances que apenas se vislumbran. 
 Los cambios que se  gestaron  en múltiples campos  de la vida humana como por 
ejemplo en el desarrollo de la ciencia y la tecnología han revolucionado la organización de 
los procesos  productivos; en las formas de organización  de las economías  de los países   
que se han agrupado en bloques regionales  para obtener  mayor ventaja  en la competencia 
internacional, y dentro de una economía cada vez más globalizada pero segmentada entre 





educativas estuvieron inmersas  en el proceso  de cambio  acelerado en todas las esferas de 
la vida humana. Es por esto que resultó necesario formar un nuevo perfil  de competencias 
en las personas que dirigen las instituciones educativas, donde la inteligencia-
conocimiento-autonomía sean ejes fundamentales para enfrentar los requerimientos del 
nuevo mundo laboral además de formar egresados para el ejercicio de una 
ciudadanía  plena y sus valores.   
     En este escenario, al sistema  educativo,  en general se les convocó a brindar nuevas 
respuestas a las demandas  inéditas, asignándoseles una alta prioridad para acompañar  las 
actuales  transformaciones  económicas con equidad y justicia social. El  perfil 
profesional  y educativo de directores de la enseñanza  comenzó  a tenerse  en cuenta, ya 
que no son  considerados  como simples administradores. 
     Los directivos pasaron  a ser  considerados como actores  educativos, con un papel 
protagónico en las instituciones educativas, como  administradores; se despliega su rol, se 
apuntó  a que puedan pilotear  las escuelas de una manera renovada.  
      En algunas instituciones educativas se comenzó a observar, cuando se realizaron 
concursos para cubrir cargos directivos, que aparecieron  las siguientes temáticas: un 
nuevo rol directivo y gestión escolar. Se habló  de la calidad de los  aprendizajes y se les 
comenzó a vincular  con algunas variables. Las escuelas requirieron  garantías  de que 
tanto  sus directivos   como también  sus docentes  fueran formados  sistemáticamente  en 
contenidos  y competencias  que conjuntamente  con una reflexión  sobre sus experiencias, 
tengan  la potencia de hacer  frente  a las complejas  problemáticas  a las que tuvieron  que 
dar respuestas cotidianamente. 
      A la mayoría  de los directores no les antecedió una preparación en el campo  de la 
administración escolar, y, generalmente, cuando ocuparon cargo directivo. En ocasiones 





brindar  un servicio  eficiente en la gestión escolar la convirtieron en procesos de práctica-
error. 
      Era necesario que los directores de instituciones educativas cuenten con las bases 
sobre los procesos administrativos antes de iniciar  su trabajo como tal. Era necesaria la 
formación por competencias profesionales para  directivos y administrativos, orientada a 
las ciencias gerenciales o empresariales, sobre todo en los casos en los cuales existiera la 
inquietud de personas que desean  ocupar  un cargo de dirección escolar. En el caso del 
directivo, que no contó con una formación administrativa y/o gerencial, él tuvo  que 
aprender  de los errores cometidos  en su gestión. Ante el desconocimiento de aspectos 
administrativos, los nuevos directivos generaron altos niveles de ansiedad y estrés al 
propiciar serios conflictos organizacionales y como consecuencia baja productividad en las 
instituciones. 
1.5. Limitaciones de la investigación 
 
      En el presente estudio se reconoció los siguientes topes operativos con el exterior: 
a.  Limitaciones bibliográficas.- el presente estudio se limitó a las referencias de textos 
relacionados a educación y administración. 
b.  Limitaciones económicas.- la presente investigación fue asumida íntegramente por la 
investigadora. 


















Capítulo II  
Marco Teórico 
 2.1. Antecedentes del estudio 
2.1.1 Nivel internacional 
      La información provista por Eurydice  (1996) en su documento “directores de 
centros docentes de la Unión Europea” en el cual fueron relatadas las características de la 
función directiva en las secundarias de los países europeos, el documento ha  proveído  
información sobre las denominaciones, funciones, responsabilidades, formación y 
desarrollo del personal directivo. 
      Todos los países establecieron como pre requisito que los aspirantes al puesto del 
director tengan experiencia docente, el tiempo mínimo es de  cinco años en Francia, Italia 
y Portugal,  y en el caso de España lo fue a partir del curso 1996-1997. 
      En Bélgica y Escocia debieron tener diez años de experiencia profesional, en el caso 
de Alemania además de la experiencia profesional los profesores que aspiraron a una 






      En Inglaterra, Gales e Irlanda del Norte, los Directores debieron tener experiencia 
específica en tareas administrativas dentro del centro. 
      En Bélgica, Irlanda e Italia se estuvieron organizando programas de formación para 
directores centrados en temas de dirección y administración.  
      Uno de los factores más importantes que se requirieron para el éxito de los 
programas de formación de directivos es que poseyeran  la característica de formalidad a la 
que agregaría la necesidad de que fueran permanentes, es decir  que permitieron a quienes 
estuvieron  en la función directiva, a actualizar constantemente sus conocimientos con la 
finalidad de prevenir la obsolescencia del capital intelectual.  
      Los temas desarrollados en los programas de formación permanente tuvieron tres 
tipos de responsabilidades que asumían  los directores en la Unión Europea: 
Responsabilidades pedagógicas,  responsabilidades sobre la gestión de los recursos 
humanos y responsabilidades administrativas y económicas.  
      Otro factor importante en la formación y actualización de directivos fue la existencia 
de asociaciones de directores las cuales tuvieron como premisa defender y promover su 
posición, facilitar el intercambio de puntos de vista, una mayor autonomía y mejor 
formación de los directores .La existencia de este tipo de asociaciones fue una muestra más 
hacia la consolidación del estatus profesional de los directores. 
      Porras Aguirre, E. (2013) en su tesis titulada:  Implantación del sistema de gestión 
de la calidad en las instituciones públicas de educación preescolar, básica y media del 
municipio de Villavicencio (Colombia), para optar el Grado Académico de Doctor en 
Educación  de la  Universidad Nacional de Educación a distancia, España, en resumen 





apertura de los sistemas sociales y económicos, entre otros- dirigieron la economía e 
insertaron a la sociedad cada vez más en la cultura de la producción y el consumo, en la 
búsqueda del mejor producto, considerado éste como el de mayor calidad.  
      En estas circunstancias de alta competitividad, las empresas se orientaron en la 
cultura de la calidad, para satisfacer las necesidades del consumidor. Se invirtió  en la 
búsqueda de estrategias de control y aseguramiento de la calidad, se buscó sistemas de 
gestión que garanticen el funcionamiento adecuado de la empresa y la mejora continua.  
      Así, la calidad se tornó el centro de atención. Desde la vía publicitaria, el término 
calidad evocó la referencia a un valor seguro, la idea de perfección o excelencia; la 
búsqueda de atributos del objeto o de los servicios que satisficieron  expectativas, 
haciéndolos dignos de confianza. La óptica del destinatario se convirtió en la referencia 
fundamental a la hora de establecer lo que tenía calidad y lo que no la tenía, 
reconociéndose así la subjetividad asociada al concepto de calidad.   
      Es bien sabido que la calidad ha trasegado en el mundo empresarial, y es allí donde 
se configuró los principales aportes, nacidos ya desde la revolución industrial, y nutridos 
por las necesidades creadas por las lamentables consecuencias de las guerras mundiales. 
  Con Deming, Juran, Ishikawa y otros gurús de la calidad, se consolidó toda una 
cultura de calidad que hoy orienta ya no sólo el mundo empresarial sino también otros 
ámbitos incluyendo el de la educación, campo en el cual se acentuó el auge en la 
valoración de la calidad, con el advenimiento de modelos y normas de gestión de la 
calidad, acompañados de procesos de acreditación y certificación de programas e 





      Para el caso colombiano, la política educativa 2010-2014,  fue denominada 
„Educación de calidad, el camino de la prosperidad‟, centró su interés en los sistemas de 
gestión de la calidad (SGC), como una de las estrategias para lograr la calidad educativa. 
  Así, la pedagogía fue vista en la necesidad de abordar el tema, y desde allí, los 
especialistas lanzaron propuestas estructuradas, normas y modelos, adaptados al ámbito de 
la educación, que fueron acompañados con  los procesos de mejoramiento de gestión de la 
calidad, para enfrentar el malestar organizativo que los propios actores educativos 
percibieron.  
      En éste mismo propósito,  compartí con varios autores la advertencia de que la 
implantación del SGC en las instituciones educativas debió partir del reconocimiento de 
los factores que pueden condicionar dicha implantación, nos propusimos en esta 
investigación, identificar las variables de tipo administrativo, organizacional, cultural y de 
conocimientos sobre gestión de la calidad, que condicionan –de manera positiva o 
negativa- la implantación del sistema de gestión de la calidad (SGC) en los colegios 
públicos. Con el aval y el respaldo permanente del gobierno municipal de Villavicencio, 
representado por la Secretaría de Educación, y el apoyo de los directivos de las 
instituciones educativas públicas, adelantamos la investigación en dos etapas: la primera 
etapa (2010-2012) asumió la implantación piloto del SGC en ocho colegios de 
Villavicencio, uno de cada núcleo o división del mapa educativo; la segunda etapa (2011-
2012), complementaria de la primera, consistió en el acompañamiento a los cincuenta y 
dos colegios públicos de la ciudad, en la implantación de sus procesos básicos de 
„mejoramiento de la gestión escolar (autoevaluación, plan de mejoramiento y plan de 





la asesoría a la Dirección de Calidad y Pertinencia de la Secretaría de Educación 
Municipal.   
      Subyace a estas dos etapas, distintos métodos cuantitativos y cualitativos tales como, 
la encuesta, la revisión de documentos, la validación de información propiciada a través de 
encuentros específicos para tal fin con maestros y directivos, y la observación participante, 
posibilitada por la inmersión de la investigadora en la Dirección de Calidad y Pertinencia 
de la Secretaría de Educación y en las instituciones educativas mediante visitas y jornadas 
de formación y capacitación, por espacio de los tres años.   
      En la primera etapa nos propusimos, en primera instancia, previo a la implantación 
piloto del SGC, realizar el diagnóstico de cada uno de los ocho colegios, determinando el 
nivel de satisfacción de necesidades de los estudiantes, docentes y padres de familia, en 
relación con las características de sus instituciones, mediante la aplicación de 
cuestionarios, fundamentados en la propuesta de Gento (2002), sobre identificación de la 
satisfacción de necesidades del personal del centro, y validados mediante juicio de 
expertos, análisis de fiabilidad y análisis factorial.  
      También, adelantamos un proceso de formación o capacitación de los docentes y 
directivos de los ocho colegios, en torno a la comprensión de los aspectos conceptuales y 
normativos sobre el sistema de gestión de la calidad, para lograr su implicación en la 
implantación de éste.  
      En la segunda etapa, nos propusimos realizar el diagnóstico de las cincuenta y dos 
instituciones educativas públicas del municipio, mediante el análisis de las 
„autoevaluaciones institucionales‟, documentos que son entregadas por los colegios a la  





Educativa (SIGCE).  
      Al igual que en la etapa uno, también llevamos a cabo un proceso de formación de 
los docentes y directivos, en el tema de gestión de la calidad, ésta vez, a través de los  
Comités de Calidad de los cincuenta y dos colegios.  
      La cuidadosa validación de los instrumentos o cuestionarios aplicados, el análisis 
triangular de métodos y de los distintos informantes (estudiantes, directivos, docentes y 
padres de familia), y la contrastación de casos, dan fe de la rigurosidad científica de este 
estudio.   
      Como resultado de esta investigación se pusieron a disposición de la Secretaría de 
Educación Municipal y de los colegios, dos aportes traducidos en informes que 
constituyeron los insumos para la elaboración del „Plan de Apoyo al Mejoramiento‟ a 
cargo de la Secretaría de Educación, y el „Plan de Mejoramiento Institucional‟ que deben 
elaborar los colegios. Estos aportes son:  
 a)  Diagnóstico de las instituciones educativas de preescolar, básica y media: A 
través de este diagnóstico logramos determinar que en la mayoría de los ocho colegios 
estudiados, los estudiantes, los docentes y los padres están „bastante satisfechos‟, en 
general, con sus colegios. De los tres grupos, son los estudiantes quienes asignan 
puntuaciones más altas, seguido de los docentes, mientras que los padres asignan 
promedios más bajos.   
      El diagnóstico advierte también las debilidades y fortalezas de las instituciones 
educativas, antes de la implantación del SGC según la percepción de los estudiantes, 





tanto la Secretaría de Educación como la comunidad educativa de cada colegio, para que la 
implantación del SGC se lleve a cabo en forma adecuada.  
 b)  Descripción de las variables de tipo administrativo, organizativo, cultural y de 
conocimiento sobre gestión de la calidad, que inciden la implantación del sistema de 
gestión de la calidad, planteadas en el objetivo general: Se logra gracias a la experiencia 
piloto de implantación del SGC en los ocho colegios, el acompañamiento a las restantes 
instituciones educativas públicas del municipio y a la Dirección de Calidad de la Secretaría 
de Educación.   
      El análisis de dichas variables, muestra que para los tres grupos es importante, entre 
otros aspectos, la parte emocional, relacionada con los sentimientos hacia el otro, el 
interactuar o compartir con los demás.   
 Adicional a éstos dos aportes, entregamos una propuesta derivada de la tesis, 
denominada „Plan de Gestión Integral de la Calidad (PGIC) para las instituciones 
educativas, fruto del aprendizaje en la experiencia de profundización en los modelos de 
gestión de la calidad, el conocimiento de la Guía 34 del MEN, y el conocimiento directo 
sobre la aplicación de los sistemas de gestión de la calidad; que puede contribuir a mejorar 
los actuales modelos de gestión de la calidad que se están utilizando en Colombia, y con 
posibilidades de estudio y aplicación futura, para comprobar su funcionamiento y posible 
generalización a otros países.  
      En conjunto los dos aportes de la investigación, debidamente fundamentados y 
validados, constituyen elementos nuevos que no han sido presentados con el mismo 
enfoque en ninguna otra investigación, según las revisiones bibliográficas adelantadas; en 
consecuencia podrán ser utilizados por quienes aborden la implantación del SGC y su 





      Por otra parte, dentro de las recomendaciones de este estudio, sugerimos a las 
instituciones educativas, entre otras recomendaciones, la aplicación de unos instrumentos o 
cuestionarios como los que aportamos en esta investigación, para valorar el nivel de 
satisfacción de necesidades de los distintos grupos de interés, por cuanto la matriz de 
autoevaluación institucional que aplican los colegios, adolece de ítems específicos para 
medir los aspectos de tipo emocional y socio afectivo, como los que identificamos en este 
estudio a través de los cuestionarios.  
      Finalmente la revisión de la literatura existente sobre el tema de gestión de la 
calidad, su conceptualización, desarrollos históricos y futuros, su aplicación empírica, 
constituyen fundamentación personal, que además de permitir hacer un aporte a la 
educación del Municipio y quizá de mi país, también me van a permitir alcanzar la meta de 
llevar a término mi estudio de doctorado. 
      Gómez – Gajardo, F. (2014) en su tesis titulada: Modelo de competencias 
profesionales para directivos escolares: desarrollo y aplicación al ámbito de la educación 
particular subvencionada, Chile, para optar el Grado Académico de Doctor de la 
Universidad Politécnica de Madrid, España, en su resumen dijo: La  trascendencia de la 
educación sobre la construcción del capital humano y social, ha sido vastamente discutido, 
considerando entre otros elementos, la correlación entre las inversiones en educación, las 
políticas educativas, los actores involucrados, y los efectos que tienen sobre la calidad de 
la educación. 
      Esto se reflejó en los esfuerzos, de los diferentes estamentos, por mejorar los 
resultados del proceso educativo, intentando construir una sociedad más equitativa en la 
cual todo individuo pueda tener acceso a una educación de calidad, que permita tener las 





      La educación entonces, pasó a ser un pilar fundamental en los métodos de desarrollo 
– y un tema de debate constante-  en especial en aspectos tales como: resultados de 
aprendizaje, gestión y efectividad escolar, como ejes para mejorar la construcción del 
capital humano en la sociedad. En Chile, a partir de un proceso de descentralización de la 
educación iniciado en los 80, el modelo de planificación y gestión de la educación pública 
fue transformado, pasando de un modelo centralizado a un enfoque en el cual el 
establecimiento educacional – el proyecto educativo- adquiere autonomía de gestión que se 
vuelve determinante en la calidad de la educación. Es al interior de los establecimientos 
escolares donde los diferentes agentes educativos llevaron a cabo los procesos pedagógicos 
y administrativos, y se generaron las condiciones para poder desarrollar una educación de 
calidad. 
      Durante los últimos 30 años, los esfuerzos se fueron  centrando en las capacidades 
docentes y alcanzar la cobertura universal. Sin embargo, en los últimos 10 años la 
investigación aplicada ha evidenciado que los directores y equipos directivos tuvieron  
efectos directos e indirectos sobre la gestión escolar, pedagógica y de convivencia dentro 
de la escuela a través de su desempeño y liderazgo escolar. 
      Es en este contexto, que se propuso  esta investigación con el fin de contribuir en el 
fortalecimiento de las capacidades de estos actores y promover un desempeño que impacte 
positivamente en la calidad de los aprendizajes en las escuelas. 
      Esta tesis se estructuró en cinco capítulos. En el primer capítulo, se definió y analizó 
el marco conceptual de la investigación centrado en los dos ejes de este trabajo: por un 






      A continuación, en el segundo capítulo, se presentó un análisis del contexto enfocado 
en el proceso de descentralización de la educación pública de Chile y sus efectos sobre el 
rol de los directivos escolares en Chile, el cual a través de su proceso de evolución 
transformó  las responsabilidades de este estamento, en cuanto la gestión y la 
administración de los proyectos educativos definiendo un perfil del directivo escolar; 
complementariamente, y en función de la gestión directiva, se realizó una 
conceptualización de buenas prácticas directivas como los instrumentos a través de las 
cuales se movilizaron los elementos de competencia. 
      En el tercer capítulo, se presentó la propuesta de modelo de competencias 
profesionales para la dirección escolar, como la principal aportación de esta investigación, 
que se sustenta sobre cuatro componentes como base científica: el enfoque holístico de 
competencia, el enfoque de dirección de proyectos de la International Project Management 
Association (IPMA), el paradigma de gestión escolar y el modelo Working with People 
(WWP). La propuesta consideró una metodología de implementación para el desarrollo de 
procesos de intervención para la mejora de la gestión escolar, articulando las competencias 
profesionales directivas y las prácticas de gestión, como los principales componentes del 
modelo. 
      En el cuarto capítulo se presentó la aplicación del modelo propuesto en un estudio de 
caso desarrollado en el Colegio público Kings´ School de San Bernardo (Chile), un 
establecimiento particular subvencionado, del área urbana de Santiago con condiciones 
socioeconómicas media, con un alto porcentaje de vulnerabilidad y cuyos resultados en las 
pruebas de evaluación nacionales evidenció  una caída. La aplicación del modelo se realizó 





través de un proyecto de innovación educativa, diseñando e implementando una propuesta 
de intervención de la cual se sistematizó los resultados y los aprendizajes obtenidos. 
      A partir de esta investigación y los resultados obtenidos permitieron concluir que el 
modelo propuesto puede ser considerado una herramienta estratégica de planificación e 
intervención para la gestión de proyectos educativos, promoviendo que a los equipos 
directivos contrastar su realidad con los estándares propuestos, y de esta forma poder 
articular las capacidades -  en términos de competencias-  de los recursos humanos con las 
practicas directivas que buscan lograr los objetivos y resultados esperados, incidiendo 
positivamente en los resultados de aprendizaje y la calidad educativa. 
 Aristimuño Vasquez, M.(2015) en su tesis titulada : Desarrollo de un modelo 
integral de Evaluación para Instituciones de Educación Superior y análisis de su impacto 
en la Planificación y Gestión Institucional para optar por el Grado Académico de Doctor 
en la Universidad Politécnica de Madrid, en su resumen dijo: El propósito de esta tesis 
doctoral fue el desarrollo de un modelo integral de evaluación de la gestión para 
instituciones de educación superior (IES), fundamentado en valorar la gestión de diferentes 
subsistemas que la integran, así como estudiar el impacto en la planificación y gestión 
institucional. Este modelo de Evaluación Institucional fue denominado Modelo Integral 
de Evaluación de Gestión de las IES (MIEGIES), que incorpora la gestión de la 
complejidad, los aspectos gerenciales, el compromiso o responsabilidad social, los 
recursos, además de los procesos propios universitarios con una visión integral de la 
gestión. 
      Las bases conceptuales se establecieron por una revisión del contexto mundial de la 
educación superior, pasando por un análisis sobre evaluación y calidad en entornos 





de la gestión gerencial, de la gestión de responsabilidad social universitaria de la gestión 
de los recursos y de la gestión de los procesos, seguida por un aporte sobre modelaje y 
modelos. Para finalizar, se presentó un resumen teórico sobre el alcance de la aplicación de 
ecuaciones estructurales para la validación de modelos. 
      El desarrollo del modelo conceptual, dimensiones e indicadores, fue efectuado 
aplicando los principios de la metodología de sistemas suaves –SSM. Para ello, se 
identificó  la definición raíz (DR), la razón sistémica de ser del modelo, para 
posteriormente desarrollar sus componentes y principios conceptuales. El modelo quedó 
integrado por cinco subsistemas, denominados: de la Complejidad, de la Responsabilidad 
Social Universitaria, Gerencial, de Procesos y de Recursos. Los subsistemas se 
consideraron como dimensiones e indicadores para el análisis y fueron  los agentes críticos 
para el funcionamiento de una IES. 
      Los aspectos referidos a lo Epistemetodológico, comenzó por identificar en enfoque 
epistemológico que sustentó el abordaje metodológico escogido. A continuación se 
identificaron los elementos clásicos que se siguieron para llevar a cabo la investigación: 
Alcance o profundidad, población y muestra, instrumentos de recolección de información 
y su validación, para finalizar con la explicación procedimental para validar el modelo 
MIEGIES. 
      La población que se consideró para el estudio empírico de validación fueron 585 
personas distribuidas entre alumnos, docentes, personal administrativo y directivos de una 
Universidad Publica Venezolana. La muestra calculada fue de 238 individuos, numero 
considerado representativo de la población. La aplicación de los instrumentos diseñados y 






      La validación del Modelo MIEGIES parte de sugerencias conceptuales para el 
análisis de los datos. Para ello se identificaron las variables relevantes, que pueden ser 
constructos o conceptos, las variables latentes que no pueden ser medidas directamente, 
sino que requiere seleccionar los indicadores que mejor las representan. Se aplicó la 
estrategia de modelación confirmatoria de los Modelos de Ecuaciones Estructurales 
(SEM). Para ello se parte de un factorial exploratorio y un análisis factorial confirmatorio. 
      Para el análisis de la significación del modelo global y el impacto en la planificación 
y gestión, se consideraron  el análisis de coeficientes de regresión y la tabla de ANOVA 
asociada, la cual de manera global especifica que el modelo planteado permitió explicar la 
relación entre las variables definidas para la evaluación de la gestión de las IES. 
Así mismo, se encontró que este resultado de manera global explica que en la evaluación 
institucional tiene mucha importancia la gestión de la calidad y las finanzas. Es de especial 
importancia destacar el papel que desarrolla la planificación estratégica como herramienta 
de gestión que permite apoyar la toma de decisiones de las organizaciones en torno al 
quehacer actual y al camino que deben recorrer en el futuro para adecuarse a los cambios y 
a las demandas que les impone el entorno. 
      El contraste estadístico de los dos modelos ajustados, el teórico y el empírico, 
permitió a través de técnicas estadísticas multivariables, demostrar de manera satisfactoria, 
la validez y aplicación del modelo propuesto en las IES. 
      Los resultados obtenidos permitieron  afirmar que se pueden estimar de manera 
significativa los constructos que definen la evaluación de las instituciones de educación 





      En el capítulo correspondiente a Conclusiones, se presentó en una de las primeras 
instancias, la relación conceptual propuesta entre los procesos de evaluación de la gestión 
institucional y de los cinco subsistemas que la integran. Posteriormente se encuentra que 
los modelos de ecuaciones estructurales con base en la estrategia de modelación 
confirmatoria fue una herramienta estadística adecuada en la validación del modelo 
teórico, que fue el procedimiento propuesto en el marco de la investigación. 
      En cuanto al análisis del impacto del Modelo en la Planificación y la Gestión, se 
concluyó que ésta es una herramienta útil para cerrar el círculo de evaluación institucional. 
La planificación y la evaluación institucional fueron procesos inherentes a la filosofía de 
gestión. Es por ello que se recomendó su práctica como  necesario para el cumplimiento en 
todas las instancias funcionales y operativas de las Instituciones de Educación Superior. 
      Escamilla Tristán, S. (2006) en su tesis  titulada: El director escolar. Necesidades de 
formación para un desempeño profesional para optar el Grado Académico de Doctor en la 
Universidad Autónoma de Barcelona en su resumen dijo: En el   primer capítulo se 
presentó  la problemática educativa en la que se inscribió el presente trabajo, relacionado 
con la formación de directivos de educación básica, a partir de la cuales definió el 
problema de investigación referido a la detección de necesidades de formación de 
directores escolares en el marco del cambio educativo para la transformación de la escuela; 
se explicitaron  además los objetivos de investigación, el esquema general del estudio, la 
delimitación conceptual y el alcance y delimitación de la investigación. 
      En el segundo capítulo se presentó  algunos elementos de análisis que ubicaron la 
realidad educativa en la que se inscribió el presente trabajo relacionados en lo general con 
situaciones de carácter contextual. En síntesis, se destacaron  como aspectos relevantes a 





educativo demandaron la incorporación de nuevos conocimientos y habilidades, en 
particular para los que dirigieron la escuela: 
      Nuevo rol de la escuela. La apertura de la escuela a la participación de nuevos 
actores sociales en la tarea educativa conllevó a la puesta en práctica de conocimientos, 
habilidades y destrezas para concertar y construir consensos en una dinámica de trabajo 
colegiado, así como aptitudes y actitudes para conformar ambientes educativos armónicos, 
con prácticas democráticas, desplegadas en acciones de colaboración y que se asumieron  
en corresponsabilidad. 
      Cambios en la gestión. El proceso de coordinar y articular acciones orientadas a 
mejorar el proceso de enseñanza  - aprendizaje  en la perspectiva de la gestión integral 
basada en la escuela requirió  incorporar cambios en lo administrativo desde una dirección 
colegiada y cambios pedagógicos que modificaron  las metodologías de enseñanza, los 
tiempos y los espacios que permitieron  alcanzar resultados educativos pertinentes y de 
calidad para todos. 
      Nuevas tecnologías. Nuevas competencias que involucraron nuevos códigos y 
lenguajes (digital y virtual) por lo que se requirió  equidad en la disponibilidad, acceso y 
uso de las nuevas tecnologías de la información y la comunicación. 
      Estas demandas se tradujeron  en exigencias para modificar el rol de la escuela en la 
mira de tomar personas con nuevos códigos y lenguaje que les permitieron tener 
interlocución con la nueva realidad, y sobre todo, convivieron con el cambio, con 
habilidades y destrezas para cambiar en medio del cambio y todavía más, a potenciar la 
formación de seres humanos para la convivencia social con valores para vivir de manera 





      La revisión  de la literatura especializada en el estudio de la relación entre 
globalización y educación se realizó desde la óptica de identificar las nuevas demandas de 
la sociedad a los sistemas educativos, esto con la finalidad de puntualizar algunas de las 
características de los nuevos entornos educativos, que como consecuencia de los efectos de 
la globalización económica y la revolución tecnológica inciden en la exigencia de 
modificar la función social de la escuela, con una dinámica de renovación que permita la 
formación de personas con cualificaciones técnicas y humanas pertinentes para enfrentar 
los retos que esta época del desarrollo de la humanidad impone. 
      Los efectos de la globalización en los sistemas educativos se revisaron a partir de la 
consideración de tres niveles de calidad: el sentido del cambio educativo; la incorporación 
de los cambios en la escuela; y, los sujetos del cambio. Desde esta perspectiva, se 
identificaron tendencias que delinean los nuevos fines de la educación, la reestructuración 
de la escuela y la participación de los individuos en la dinámica de las acciones educativas. 
      En referencia al sentido del cambio educativo, las aportaciones revisadas coinciden 
en señalar la necesidad de la participación social en la elaboración de una propuesta 
educativa democrática y equitativa para todos los seres humanos, por lo que la 
democratización en el acceso, el logro y el dominio de las competencias socialmente 
pertinentes permita alcanzar una educación de calidad para todos. 
      A partir de lo anterior, se consideraron tres dimensiones para el cambio educativo: 
 Los nuevos fines de la educación. 
 El cambio institucional. 





      Con respecto a los nuevos fines de la educación, en referencia al cambio de la 
función socializadora y del desarrollo de nuevas competencias para enfrentar los desafíos y 
riesgos que se presentan en la sociedad de la información y del conocimiento, se 
identificaron las siguientes demandas: 
      Formación de la personalidad de los educandos a partir de una identidad propia que 
le permita tener apertura universal y con marcos de referencia que permitan  cada uno 
elegir y construir su o sus múltiples identidades. 
   Formación para el desempeño de una nueva ciudadanía. 
    Formación ética donde los valores de responsabilidad, tolerancia, justicia y 
solidaridad constituyan el cuerpo central de la formación de los ciudadanos, en un marco 
de respeto a la diferencia y la diversidad. 
      Formación para la sociedad del conocimiento, desarrollando las capacidades de 
análisis y síntesis que permitan seleccionar, procesar y crear nuevo conocimiento a partir 
del acceso a la información existente, en un ambiente de trabajo en equipo.  
      Equilibrio entre formación racional, practica y emocional que forme personas 
capaces de comprender el mundo y gestar sus proyectos en bienestar y felicidad. 
      En referencia al cambio institucional y desde la perspectiva de la transformación de 
la escuela se identificó como más relevante lo siguiente: 
      Pasar de una lógica basada en las pautas de funcionamiento de un sistema educativo 
a una lógica basada en el funcionamiento de la institución escolar, manteniendo un eje 
vertebrador que evite la fragmentación. 
      La organización de la escuela deberá ser flexible, con procesos de toma de 





para quienes integran la comunidad en la que se encuentra inserta, a través de una cultura 
de colaboración y confianza. 
      La escuela en red como una nueva forma de institucionalizar la multiplicación de la 
comunicación y el intercambio con otras instituciones en el proceso de compartir 
experiencias y saberes. 
      Los centros escolares deberán fomentar alianzas entre y con otros agentes educativos 
para que pasen a formar parte de la red de aprendizaje extendida de la institución escolar. 
La escuela como comunidad de aprendizaje para promover el desarrollo de una 
inteligencia colectiva. 
      La escuela deberá de institucionalizar la evaluación, en todas sus formas y niveles, a 
través de proceso democráticos, ascendentes y negociados, para diseñar las estrategias de 
mejora a partir de conocer las condiciones de la situación existente. 
      Transformación del centro escolar en un espacio de formación permanente para 
todos los integrantes de la comunidad educativa. 
      Finalmente, en el aspecto relacionado con las demandas de un nuevo 
profesionalismo, se puntualizan algunos rasgos del nuevo perfil de los educadores: 
      Actitud positiva ante el cambio a través del uso de esquemas flexibles para manejar 
la incertidumbre, la complejidad y el riesgo, en un ambiente armónico, participativo y 
democrático. 
      Conocimiento de las circunstancias particulares de su contexto como condición 
necesaria para elaborar soluciones a las problemáticas educativas existentes. 
Sustituir el individualismo y el aislamiento profesional por prácticas de trabajo en equipo, 





      Participación en procesos de formación que permitan desarrollar la capacidad de 
producir nuevo conocimiento pedagógico a partir de procesos de reflexión sobre su propia 
práctica y la de sus iguales, con la finalidad de mejorar la acción y los resultados 
educativos. 
      Uso de la evaluación como herramienta para diseñar estrategias de mejora de: los 
procesos de enseñanza – aprendizaje de los alumnos: de la transformación y desarrollo 
institucional: y, de las acciones de involucramiento de otros agentes de la comunidad. 
Fortaleza ética para asumir actitudes de tolerancia, respeto, justicia, solidaridad en su 
relación con sus semejantes. 
      En síntesis se concluyó que los principales criterios para la transformación de la 
escuela pública establecidos en los lineamientos de política educativa del Programa 
Nacional de Educación 2001 – 2006 son los siguientes: la comunidad educativa convivirá 
democráticamente; participación de la comunidad educativa en la toma de decisiones; 
profesores y directores asumirán responsabilidad de los resultados educativos y rendirán 
cuentas a los padres de familia; participación de los padres de familia en la tarea educativa 
sin delegar la responsabilidad profesional de la formación de los alumnos; el liderazgo del 
director propiciará la colaboración profesional de los profesores, el dialogo con la 
comunidad y la creación de un clima escolar que favorezca los aprendizajes al igual que la 
convivencia armónica de todos los miembros de la comunidad educativa. 
      La detección de necesidades formativas de directores escolares como problema de 
investigación fue abordado utilizando como estrategia metodológica, la identificación de 
las necesidades percibidas por los directores, los docentes y funcionarios educativos; 
asimismo se identificaron las necesidades expresadas en los planteamientos teóricos 





necesidades normativas identificadas en propuestas relacionadas con los  nuevos entornos 
educativos, la política educativa y la normatividad que regula el trabajo directivo. 
      Riffo Muñoz, H. (2014) en su tesis titulada: Gestión educacional y resultados 
académicos en escuelas municipales, para optar el Grado Académico de Doctor en 
Educación en la Universidad Autónoma de Barcelona, en su resumen dijo: La presente 
investigación cobró absoluta vigencia y relevancia, toda vez que la Agencia de la Calidad 
de la Educación, se le asigna la responsabilidad de evaluar anualmente los estándares de 
aprendizajes, los que se obtuvo  por medio de la aplicación periódica de instrumentos de 
medición de la calidad de la educación a través del SIMCE, por otra parte debe evaluar los 
estándares indicativos, entre los que se cuentan los proceso de Autoevaluación 
Institucional, Planes de Mejoramiento Educativo y su vinculación con el Proyecto 
Educativo Institucional. Una de las estrategias para obtener la información fue a través de 
las denominadas visitas de evaluación y orientación, a cargo de 2 a 4 evaluadores, con el 
propósito de promover y orientar la mejora continua de la calidad de la educación y para 
fortalecer capacidades de autoevaluación en el quehacer institucional. Al término de la 
visita, los evaluadores de Agencia de la Calidad de la Educación emitieron  un informe 
público e indicativo con las principales recomendaciones, fortalezas y debilidades. 
Producto de los resultados de evaluación de la Agencia, se produjo el proceso de 
ordenación de los establecimientos, quedando clasificados en algunas de las siguientes 
categorías: Desempeño Alto, Desempeño Medio, Desempeño Medio Bajo o Desempeño 
Insuficiente. (Ley Sistema de Aseguramiento de la Calidad N°20.529 artículos 17° Y 23°). 
      Para el desarrollo del estudio, fueron múltiples las limitantes que he debido 
enfrentar, destacando en primer término, la elección de una muestra de establecimientos de 





información dado las redes de apoyo con las que contaba y que no dieron los resultados 
esperados. Por otra parte la información de la autoevaluación estaba centralizada en el 
Ministerio de Educación y era poco accesible e incompleta. Sin embargo lo más difícil fue 
obtener la información de los planes de mejora desde los establecimientos educacionales y 
el acceso a bibliografía física actualizada. 
      El desarrollo de la investigación constó de cuatro partes, la primera que constituye el 
marco teórico compuesto de cuatro capítulos, en el primero se abordó la calidad de la 
educación. En el segundo capítulo se analizaron las características del modelo de escuelas 
efectivas y el mejoramiento de la calidad de la educación. El tercer capítulo se realizó una 
descripción de los principales hitos de la educación chilena en los últimos 30 años. En el 
cuarto capítulo se revisaron  los aspectos fundamentales del sistema de aseguramiento de 
la calidad de la gestión escolar y la generación de planes de mejoramiento educativo en 
este contexto, la ley de subvención escolar preferencial (SEP) y los planes de 
mejoramiento educativo en este ámbito, se continúa con los principales dispositivos de 
apoyo a las diferentes áreas de gestión, concluyendo esta primera parte con el Sistema de 
Medición de la Calidad de la Educación (SIMCE). 
      Seguidamente en el capítulo 5 se definió el proyecto de investigación, que incluye: el 
objetivo general, los objetivos específicos, hipótesis, metodología, población, muestra, las 
variables de estudio, el modelo de análisis, los procedimientos para la recolección de la 
información y el procesamiento de la información. 
      A continuación se presentó en el capítulo 6 los resultados, y en el capítulo 7 las 






      Evans Risco, E. (2015) en su tesis titulada: Interacción entre inteligencia emocional 
y estilos de liderazgos en Directivos de Instituciones Educativas, para optar el Grado 
Académico de Doctor en la Universidad de Valencia, en su resumen dijo: en el estudio 
cualitativo se registró que existen mayores implicancias y consecuencias derivadas de las 
respuestas dadas en los cuestionarios tanto de directivos como de docentes. Si bien las 
respuestas obtenidas en los cuestionarios tanto de Liderazgo como de Inteligencia 
Emocional nos presentan una realidad captada en un momento específico y de manera muy 
rápida y poco reflexiva, las  respuestas  recogidas  a  través  de  una  situación  natural,  
propiciada  como  una conversación, donde los personajes han manifestado de manera 
espontánea y abierta algunos significados profundos de sus vivencias y la expresión de sus 
sentimientos positivos (intenciones, compromisos, éxitos, etc.) así como de sus 
sentimiento negativos (frustraciones, desilusiones, dificultades, etc.) que nos permitieron  
entender mejor la realidad y sacar mejores conclusiones para profundizar en ambos temas 
que nos concierne en esta Tesis.   
      También nos hemos compenetrado en la cultura escolar que facilitó o perjudicó las 
relaciones sociales que se manifestaron en una realidad educativa. La forma franca y 
abierta en que los participantes han aportado ideas y han confrontado opiniones, ya sea 
para confirmar lo que otro decía o para resaltar que su experiencia ha sido diferente, ha 
echado luces en la realidad que se vive cotidianamente y que no es tan sencilla como a 
simple vista pudiera parecer.  
      Otro aspecto que no se puede ignorar es que  salió a relucir el papel que juega el 
propio sistema educativo y las costumbres establecidas al interior de las diferentes 
instancias del mismo en toda esta realidad del comportamiento de los directivos en una 





normas legales y, por otro, se paraliza a los agentes educativos constriñéndolos a 
comportamientos  estandarizados  y    poco  conducentes  a  las  transformaciones  que 
muchas veces se les exige al interior de sus instituciones. Los participantes en los grupos 
de discusión fueron describiendo  y explicando con un lenguaje sencillo sus vivencias y las 
contradicciones que viven dentro del sistema y sus puntos de vista respecto del proceder de 
los líderes escolares en diversas circunstancias.  
      En las aportaciones de los directivos destaca, en primer lugar, la importancia que los 
participantes del grupo de discusión le asignan a su rol de guías y conductores de procesos 
de transformación de sus escuelas con el fin de aportar a la calidad de la educación en su 
propia realidad.  Pero también se  traslució  un sentimiento de impotencia frente al gran 
desafío que representa esta responsabilidad y no poder contar con las estructuras, el 
personal, las herramientas y el apoyo para cumplir con sus objetivos. 
       Se pudo apreciar que los directivos reconocen que el fin que persiguen en los cargos  
que  desempeñan  como  directivos  es  el  desarrollo  del  estudiante  y  han manifestado 
conceptos muy claros respecto del Liderazgo Transformacional así como el Instruccional, 
y que se inscriben dentro de la línea de llevar a sus escuelas a «cambiar para mejorar».  
Hoy ya se aceptó que el rol del directivo es atender la administración pero  de  manera  
particular  asumir  su  liderazgo  dentro  de  la  propuesta  educativa  y curricular.  
      También se asumió que su trabajo se extiende a toda la comunidad que rodea al local 
escolar y que tiene injerencia en la vida de los estudiantes, trabajando de la mano con los 
padres y madres de familia, así como con otras instituciones de la localidad. 
      También   se   reconoció   la   necesidad   de   desarrollar   las   habilidades   de 
Inteligencia Emocional con el propósito de conocerse mejor, conocer más a fondo a sus 





que debe transmitir tranquilidad y seguridad a los docentes y al resto de la comunidad 
educativa y que la confianza debe emanar del directivo pero que debe trascender a toda la 
comunidad educativa es de suma importancia para el logro de los objetivos por los cuales 
todos deben esforzarse y alcanzar. 
      En las aportaciones de los docentes destacó la importancia que se le asigna a la 
dirección del plantel escolar; ellos reconocieron  que requiere de mucho carisma y 
compromiso.  Son claros y afirmaron que el rol que le compete, hoy en día, al equipo 
conductor del centro educativo es el de liderar la propuesta pedagógica para lograr 
aprendizajes de calidad, sin embargo también señalaron la importancia de los aspectos 
administrativos e institucionales que deben ser llevados con responsabilidad.  Como se 
señaló en el marco teórico de este estudio, ambos aspectos se complementan. 
      Señalaron también los docentes que muchas veces son los subdirectores los que 
asumen el papel de conducir los procesos pedagógicos y los directores o se lo delegan o 
ellos mismos se desligan de esta tarea, ya sea por su labor recargada o por su 
desconocimiento del tema. 
      También reclamaron la confianza que debe existir hacia ellos de parte de los 
directivos para poder trabajar en un ambiente de mutuo respeto y aceptación y todos 
avanzar hacia las propuestas institucionales.  Esta confianza debió extenderse al conjunto 
de los integrantes de la comunidad educativa, sean estudiantes, padres y madres de familia, 
personal administrativo y otros; de esa manera los beneficios serían mayores.  La 
confianza trasmite tranquilidad y deseo de hacer las cosas bien. 
      En algunos casos se puso de manifiesto la falta de responsabilidad de los directivos 
que buscan cualquier excusa para abandonar la escuela y dedicarse a otros menesteres.  





      También se hizo patente que la Inteligencia Emocional, expresada en sus diferentes  
componentes,  es  imprescindible  en  la  función  de  liderar  los  diferentes procesos de 
conducción de una escuela, sobre todo en el trato respetuoso de las personas y en producir 
ambientes adecuados para que las relaciones humanas fluyan libremente permitiendo una 
buena comunicación y un trabajo en equipo, y al final se produzcan los resultados 
esperados: mejores enseñanzas y aprendizajes de calidad. 
      Los docentes  señalaron que los mejores directivos son los que se sienten felices de 
ser maestros y de asumir la conducción de sus instituciones como un servicio a los demás, 
que son optimistas y enfrentan su trabajo con ética, ya que trasmiten ese estado de ánimo a 
sus colaboradores y los ayudan a sentirse contentos consigo mismos y a ser creativos para 
desempeñar mejor su trabajo. 
      Podemos afirmar, por tanto, que esta parte de la tesis, el estudio cualitativo, nos 
permitió  ampliar nuestro conocimiento sobre las relaciones que se establecen entre el 
Liderazgo escolar y la Inteligencia Emocional de las personas que dirigen un centro 
escolar.   El enfoque cualitativo  enriqueció el tratamiento cuantitativo para permitirnos 
entrar en algunas verdades que son importantes conocer y que aportaron  al análisis que 
pretendió esta investigación.  El permitir a las personas expresar sus ideas, opiniones, 
sentimientos y hacerlo en grupo junto con sus pares dio  algunas explicaciones más 
complejas acerca de lo que se vive y respira en un local escolar y ayuda a darle vida y 








2.1.2 Nivel nacional 
 
      El Perú forma parte del grupo de países que en el contexto internacional está 
comprometido con el logro de una serie de principios básicos a partir de los acuerdos 
internacionales de Dakar  y Jomtiem y otros acuerdos internacionales. 
      El Perú vive un proceso complejo de regionalización y descentralización a nivel 
socio-político y económico, en este contexto se han implementado en los últimos años una 
serie de cambios en la educación tanto en términos de legislación como en la trasferencias 
de recursos y funciones hacia los gobiernos regionales. 
      Hoy en día se hace necesario generar espacios de reflexión y diálogos entorno a los 
avances y desafíos de la descentralización del sistema educativo. 
      Se hace necesario incidir en la articulación de las políticas educativas a nivel central, 
regional y local, articulación que permitirá el logro de resultados en la mejora de la calidad 
de la educación. 
      Para lograr que este proceso se lleve a cabo con éxito se requiere de la participación 
de todo los miembros de la sociedad, de esta manera se generara sinergias que permitan 
empoderar y capacitar  a los directores de las instituciones educativas, para que desde su 
papel de gestores y promotores sean capaces de ser líderes a nivel pedagógico. Así mismo 
se requiere desarrollar las competencias de los directores para que puedan garantizar una 
adecuada gestión de las necesidades y de los recursos tanto existentes como potenciales de 
las instituciones educativas. 
      Para que la gestión educativa se logre con éxito es necesario que la gestión del 





organizacional y proactivo, esta gestión deba integrar las potencialidades de sus miembros 
de la comunidad educativa a partir del compromiso de todos. 
      Esto asegurará un mejoramiento continuo hacia el logro de la calidad, teniendo en 
cuenta criterios como la relevancia, la pertinencia, la equidad, la eficacia y la eficiencia en 
la gestión educativa. 
      El MINEDU  elaboró un diagnóstico sobre este tema, el cual señaló que:  
      Coexiste una superposición, contradicción y omisión en la definición de las 
funciones y competencias de los distintos niveles de gobierno. 
      La experiencia piloto descentralizadora a los municipios, iniciada en enero de 2007, 
no fue efectiva dado que se necesitaba fortalecer capacidades y condiciones, primero, en 
los Gobiernos Regionales. 
      La capacidad de planificación educativa articulada a la programación presupuestal en 
el ministerio nacional como Gobiernos Regionales fue extremadamente baja, resultando en 
acciones y presupuestos que no ejecutados en tiempo y forma, consecuentemente, no 
alcanzaron los resultados esperados. 
      Hubo una excesiva demora en la prosecución de los procesos institucionales y 
procedimientos administrativos, que tuvo  una duración promedio de seis meses. 
La estructura organizacional del ministerio nacional y de las instancias regionales, locales 
y escolares no permitieron la ejecución coordinada de las acciones de política educativa. 
      La capacidad institucional de las organizaciones involucradas en la implementación 





      Y existió amplio desconocimiento del código de ética en la función pública y hubo 
debilidad de las competencias éticas en los servidores, tales como la transparencia, 
rendición de cuentas y los sistemas de sanción, incrementando las probabilidades de 
prácticas de corrupción o faltas funcionales que hicieron  deficiente la gestión  y el logro 
de resultados de políticas educativas en las regiones. 
      Este diagnóstico apuntó a la necesidad de fortalecer capacidades, herramientas y 
prácticas de gestión educativa claves como son la planificación, la programación 
presupuestal, la gestión por resultados, la rendición de cuentas y transparencia. 
(Mejoramiento de la Gestión Educativa, 2012, p.3) 
      En la primera década del siglo XXI, existieron  iniciativas de capacitaciones 
docentes en las cuales se incluyeron  algunos aspectos de la formación a directores de 
escuelas, pero sólo los procesos llevados a cabo por la Unidad de Capacitación en Gestión 
desde los años 1996-2007  consideraron  como objetivo principal la capacitación a 
directores de escuelas públicas, teniendo en cuenta sus particularidades y necesidades de 
formación. Tal es el caso de: 
      a) Plan Nacional de Capacitación en Gestión de la Educación (PLANCGED) en el 
marco del Programa Especial de Mejoramiento de la Educación Peruana. (MECEP) fue 
implementado en el periodo 1997 – 2007; estuvo dirigido hacia la formación en gestión 
educativa a los directores de Educación Básica Regular de zonas urbanas y rurales, 
orientado a promover un nuevo tipo de director que desarrolle aspectos personales y 
profesionales para asegurar su eficiente desempeño en el marco de sus nuevas 
responsabilidades asignadas en la RM N°016-96-ED. 
      En esa oportunidad se incorporó en la gestión educativa de nuestro país el manejo de 





Educativo Institucional – PEI.  
      b) Escuelas de directores: desarrolladas entre los años 2004 y 2006, en cuatro 
regiones del país (Cusco, Arequipa, Lambayeque y Moquegua) impulsada por los 
gobiernos regionales con la asistencia técnica del Ministerio de Educación. Tuvo como 
objetivo formar cuadros de directores éticos y altamente calificados con capacidades para 
investigar, planificar, organizar, conducir y evaluar el desarrollo del proceso educativo con 
calidad y equidad, que constituyan el capital humano facilitador de la articulación en la 
gestión educativa con los ejes de desarrollo nacional, regional y local. 
      c) El Programa Estratégico de Logros de Aprendizaje (PELA) durante los años 
2008,2009 y 2010  desarrolló la capacitación a directores en coordinación con el Programa 
Juntos, periodo en el cual se capacitó a 2500 directores. 
      d) Plan de segunda especialidad del Programa Nacional de Formación y 
Capacitación de directores y subdirectores de Instituciones Públicas de Educación Básica y 
Educación Técnico- Productiva,  durante los años 2015 a febrero del 2017, el cual tuvo 
como objetivo desarrollar y fortalecer competencias y desempeños de directores y 
subdirectores para gestionar sus escuelas bajo un enfoque de liderazgo pedagógico, en 
concordancia con lo establecido en el Marco de Buen Desempeño Directivo y el 
Reglamento de la Ley de Reforma Magisterial. 
      e) Formación de directores por instituciones de la sociedad civil. 
El Instituto Peruano de Administración de Empresas (IPAE) desarrolló el Diplomado en 
Gestión Empresarial aplicada a la Educación a cargo de la Escuela de Directores y Gestión 
Educativa (EDYGE) del Instituto Peruano de Acción Empresarial desde el año 1994 al 
2012. Se brindaron recursos teóricos y técnicos en un proceso académico por un periodo 
inicial de dos años, después, un año y al final, ocho meses. Estuvo orientado a la atención 





permita intervenir de manera eficiente y efectiva en la organización, gestión institucional y 
pedagógica de la escuela donde laboraban. 
       Como parte de sus programas de responsabilidad social, la Escuela de 
Administración de Negocios para Graduados (ESAN) desarrolla el Programa de 
especialización a directores desde el año 2007 hasta la actualidad. El objetivo del 
programa –que va en su novena edición- ha sido fortalecer las capacidades gerenciales de 
aproximadamente 500 directores de todo el país. 
      Por otro lado, diversas organizaciones privadas y universidades, como la Pontificia 
Universidad Católica del Perú, Antonio Ruiz de Montoya y los organismos no 
gubernamentales como  Kallpa, entre otras, en los últimos años, han venido desarrollando 
iniciativas de formación para directores centradas en la gestión educativa, básicamente a 
nivel de diplomado, en algunos casos de manera individual y en otros, de manera 
articulada (convenios entre universidades y ONG). 
      Todas estas iniciativas, en su mayor parte han conseguido capacitar a directores de 
zonas urbanas, llegando muy poco a zonas rurales; adicionalmente, no han contado con un 
sistema de acompañamiento sistemático (Excepto la que acaba de culminar) que garantice 
el sostenimiento de la formación y sobre todo el seguimiento a la aplicación de lo 
aprendido en la gestión de su institución educativa.( Recuperado de 
http://www.minedu.gob.pe/DeInteres/pdf/anexos_a_los_terminos_de_referencia_de_las_e
ntidades_formadoras.pdf) 
      A continuación algunas investigaciones referentes al tema 
      García Cruz, J. (2008) en su tesis titulada: La calidad de la gestión administrativa y 
el desempeño docente en la unidad de post-grado según los estudiantes de maestría de la 
facultad de educación de la UNMSM. , para optar el Grado Académico de Doctor en la 





tipo básico, de nivel descriptivo y correlacional  (Entre la calidad de la Gestión 
Académico-Administrativa y el  Desempeño Docente). El diseño es No Experimental, y se 
utilizó el corte transversal porque se recogió la información en un solo momento y en un 
tiempo único. El estudio no se limitó a describir, sino que, además, nos permitió inferir de 
sus  resultados hacia poblaciones mayores.   
      El objeto de estudio de la presente investigación fue  la  Calidad   de  la Gestión  
Académico- Administrativa  y el desempeño docente en la Unidad de Post-Grado de la 
Facultad de Educación de la UNMSM periodo 2007 -I.   
      Los resultados del estudio mostraron que la Calidad de la Gestión Académico 
Administrativa se relacionó significativamente con el Desempeño Docente, y alcanzó un 
Nivel Aceptable de 37.5%. También existió relación significativa entre la Calidad de la 
Gestión Académico-Administrativa y  la Responsabilidad del   docente; con un Nivel 
Aceptable de 37.7%.  La relación entre la Calidad de la Gestión AcadémicoAdministrativa 
y el Dominio Científico y Tecnológico del docente fue significativa, y alcanzó un Nivel 
Regular  de 25.5%. Y la relación entre la Calidad de la Gestión Académico-Administrativa 
y las Relaciones Interpersonales  31.5%  y Formación en Valores Éticos del docente fue 
moderada, con 30. 3%. Los resultados obtenidos mostraron la realidad de la UPG en 
cuanto a su gestión académico- administrativa; así también dio algunas luces acerca del 
desempeño de los docentes de la maestría  de la Unidad de  Post-Grado,  de  la  Facultad     
de   Educación  de la  UNMSM.  
      Sorados Palacios, M. (2010) en su tesis titulada:  Influencia del liderazgo en la 
calidad de la gestión educativa, para optar el Grado Académico de Doctor en la 
Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima, Perú, en su resumen dijo: Este trabajo 





GESTION EDUCATIVA, describió  y explicó las variables Liderazgo y Calidad de la 
gestión educativa, fue  un tipo de investigación Básico, Diseño No Experimental y de nivel 
descriptivo- correlacional, donde se determinó el grado de influencia entre Liderazgo y 
Calidad de la gestión educativa. De la Prueba estadística de Correlación se apreció que el 
Valor p = 0.00 menor a 0.05, con lo cual se afirmó con un 95% de probabilidad que el 
liderazgo de los directores se relacionó con la calidad de la Gestión educativa de las 
Instituciones educativas de la UGEL 03- Lima, en el periodo Marzo-Mayo del 2009. La 
correlación conjunta fue de 0.949. La dimensión que más influencia en la Calidad de la 
Gestión Educativa, fue el Pedagógico (0.619), presentado una correlación parcial de 0.937. 
El que nos influyó es lo Institucional ( p = 0.041), con una correlación parcial de 0.46. 
      Pino Jordán, R. (2011), en su tesis titulada: la relación entre el sector industrial y el 
tamaño de empresa con las prácticas de la calidad total y el desempeño organizacional 
para optar el Grado Académico de Doctor en Administración en la Pontificia Universidad 
Católica del Perú, en su resumen dijo: la gestión de la calidad total fue un concepto que 
promovió  la mejora en el desempeño operacional de las organizaciones, a través del uso 
de las prácticas de la calidad total. Los pioneros de este concepto, como Crosby, Deming, 
o Juran, propusieron que estas prácticas podían ser aplicadas en todo tipo de empresas. 
      Las investigaciones empíricas han encontrado que algunos factores, como la cultura 
nacional, el sector industrial, y el tamaño de la organización, afectaron la relación entre el 
uso de las prácticas de la calidad total y el desempeño organizacional. 
      La presente investigación cuantitativa, fue realizada en siete ciudades del Perú, se 
analizaron las prácticas de compromiso gerencial, enfoque en el cliente, administración de 





involucramiento del trabajador, uso y análisis de la información, y diseño del producto; 
encontrándose que tienen una relación significativa con el desempeño operacional. 
 Además se encontró que la relación entre el uso de estas prácticas y el desempeño 
varía entre las empresas productores de servicios y las productoras de bienes; así como 
entre las empresas pequeñas, medianas, y grandes. 
      Se encontró también que las prácticas de otorgamiento de poder al trabajador e 
involucramiento del trabajador presentaron la menor correlación con el desempeño 
operacional, a diferencia de lo que se ha encontrado en países culturalmente distintos al 
Perú. Esto sugiere que la cultura nacional podría ser uno de los factores relacionados con 
la efectividad del uso de estas prácticas. 
      No se conocen publicaciones académicas que hayan analizado a la vez la relación del 
sector industrial y el tamaño de la organización con la efectividad del uso de las prácticas 
de la calidad total, y en ello consiste la originalidad del presente estudio. 
      Ruiz Gonzales, C. (2016) en su tesis titulada: Impacto de la cultura organizacional 
en la gestión educativa de la unidad de gestión educativa local – provincia de Ascope, 
2014 para optar el Grado Académico de Doctor en Planificación y Gestión, en la 
Universidad de Trujillo, en su resumen dijo: La presente investigación se desarrolló con la 
finalidad de Determinar el impacto de la cultura organizacional en la gestión educativa de 
la Unidad de Gestión Educativa Local – Ascope. El tipo de estudio fue el no experimental, 
el diseño es descriptivo correlacional y los métodos el deductivo e inductivo. Se trabajó 
con una población censal de 20 trabajadores de planta de la UGEL Ascope; se ha 
empleado 2 cuestionarios confiables y debidamente validados para la recolección de datos 
de las variables en estudio  Los resultados obtenidos más relevantes son que se determinó 





de Gestión Educativa Local –Ascope, es de 0.710; esto indicó que entre las dos variables 
existe una relación positiva alta (considerable). Asimismo se Identificó la situación de la 
cultura organizacional de la UGEL- Ascope, como regular puesto que aún quedan aspectos 
que mejorar como en las dimensiones de trabajo en equipo y liderazgo. Se apreció 
asimismo que la situación de la gestión educativa de la UGEL- Ascope, también fue 
regular y de igual quedan por mejorar aspectos relacionados a las dimensiones de 
necesidades e intereses de los trabajadores, libertad y participación de los mismos y de la 
comunidad educativa de la jurisdicción así como aspectos de la dimensión de poder.  
  Creemos que el resultado servirá para mejorar en lo relacionado a la cultura 
organizacional y a la gestión educativa de las Instituciones públicas al servicio de la 
educación del país.   
 Gonzales Torres, C. (2015) en su tesis titulada: Impacto de la ley de reforma 
magisterial N° 29944 en la calidad de gestión estratégica del proyecto educativo nacional 
al 2021, para optar el Grado Académico de Doctor en Educación, en la Universidad San 
Martin de Porres,  en su resumen dijo: El objetivo fundamental de esta investigación fue 
determinar el impacto que tiene la Ley de Reforma Magisterial Nº 29944 en la calidad de 
gestión estratégica del Proyecto Educativo Nacional al 2021, a nivel de las Unidades de 
Gestión Educativa Local (UGELs) de Lima Metropolitana, desde su promulgación y 
difusión en el año 2007.  
      La técnica de muestreo empleada fue la probabilística estratificada, para la selección 
de la muestra de docentes de Educación Básica Regular (EBR) que laboran en las 7 
UGELs de Lima Metropolitana. Por consiguiente, la muestra estuvo  conformada por 400 
docentes de EBR en los niveles de educación inicial, primaria y secundaria de menores. 





recolectados en forma personalizada en fechas y momentos determinados, para luego 
analizar las variables, su incidencia e interrelación.  
      Se administró como instrumento de recolección un cuestionario de opinión para que 
los docentes de la muestra brinden sus apreciaciones acerca del impacto de la Ley de 
Reforma Magisterial Nº 29944, y de la calidad de gestión estratégica lograda en su 
institución educativa en el marco de lo establecido en el Proyecto Educativo Nacional al 
2021.  
      Los resultados indicaron  que existe relación positiva entre las variables de estudio, 
al nivel de p<0,01. Se encontró, además, que cada una de las dimensiones de la variable 
independiente correlacionó positivamente con cada una de las dimensiones de la variable 
dependiente. En conclusión, la Ley de Reforma Magisterial Nº 29944 tuvo, según los 
docentes evaluados, un impacto favorable en la calidad de gestión estratégica del Proyecto 
Educativo Nacional al 2021. 
      Ramírez Maldonado, Y. (2015) en su tesis titulada: El planeamiento estratégico y su 
relación con la calidad de gestión en las instituciones educativas públicas del nivel 
primario de chorrillos – Lima,2013, para optar el Grado Académico de Doctor en 
Educación en la Universidad San Martin de Porres, en su resumen dijo: El presente trabajo 
de investigación estuvo enfocado en establecer la relación que existe entre el Planeamiento 
Estratégico y la Calidad de gestión en las Instituciones educativas públicas del nivel 
primario en el distrito de Chorrillos, Lima. 
      En la base teórica se analizó los conceptos básicos del planeamiento estratégico y la 
calidad de gestión. La investigación planteada fue del tipo cuantitativo y se hizo uso del 
diseño correlacional, a través del muestreo no probabilístico se seleccionó como muestra 





cuestionario sobre el planeamiento estratégico que mide las dimensiones: misión, visión, 
objetivos, estrategias, metas y FODA. También, se consideró en el mismo cuestionario las 
dimensiones de liderazgo, gestión pedagógica y académica, gestión de convivencia a los 
estudiantes y la gestión administrativa, y financiera. Este instrumento consta de 26 ítems y 
ha sido validado mediante juicio de expertos y presenta una alta confiabilidad de 0,9182. 
 Con la presente investigación se comprobó que existe una relación directa y 
significativa entre el planeamiento estratégico y la calidad de gestión de acuerdo al 
coeficiente de Spearman.
 
2.2. Bases teóricas 
2.2.1 La Formación académica de directores 
      Los estudios internacionales mostraron claramente que aquellos estudiantes de 
instituciones educativas con equipos directivos de alto liderazgo obtienen mejores 
aprendizajes. El liderazgo directivo fue  la segunda variable más relevante para elevar la 
calidad de los aprendizajes (después de la calidad docente) y resulta especialmente efectiva 
en escuelas vulnerables.  
      Si bien en los últimos años se fueron  realizando algunos esfuerzos, tanto desde el 
sector educación como desde la sociedad civil, orientados al desarrollo de capacidades de 
los directores de instituciones educativas, todos ellos fueron centrando su accionar 
básicamente en una formación de tipo gerencial; por ello, fue necesario fortalecer la 
formación de los directivos, no solo en competencias relacionadas con la dirección y 
administración como se estuvo  haciendo hasta la fecha, sino sobre todo en habilidades 
directivas y desempeños que permitan a directores y sub directores desenvolverse en 
ambientes de extrema vulnerabilidad, sacar el máximo provecho a los potenciales 





resultados de aprendizaje de sus estudiantes. Potenciar el liderazgo educativo permitió 
hacer frente a los retos importantes de gestión que se le presentan a la escuela en 
momentos de cambio acelerado y de incertidumbre.   
      Resultó  imprescindible entonces, reformar la escuela, es decir transformar la gestión 
que desarrollan los directivos, donde su desempeño como líder pedagógico  fue la clave en 
la mejora de los aprendizajes y gestión de la institución educativa; siendo de vital 
importancia ejecutar acciones orientadas a desarrollar y fortalecer las competencias y 
capacidades en el directivo.   
      Cabe resaltar que una abrumadora mayoría de directores de II.EE. públicas del Perú 
tuvieron  como única formación al asumir el cargo, la docente. Debido a esa necesidad de 
formación continua y de especialización, cuando el docente asume el cargo de director 
considera a la gestión escolar en forma convencional como una función básicamente 
administrativa, desligada de los aprendizajes, centrada en la formalidad de las normas y las 
rutinas de enseñanza, invariables en cada contexto; basada además en una estructura 
piramidal, donde las decisiones y la información se concentran en la cúpula, manteniendo 
a la comunidad educativa en un rol subordinado.  
      Estos hechos, asociados a la ausencia de una formación inicial especializada para 
ejercer el cargo de director y subdirector, tuvieron  como consecuencia que la mayoría de 
ellos no cuenten con capacidades para el desarrollo de un liderazgo pedagógico de las 
instituciones educativas.  
      Por lo tanto,  la función directiva no es sinónimo de función docente, sus tareas 
fueron tan específicas que hay estudios que incluso las consideran como constitutivas de 
una "profesión" determinada, desde esta perspectiva los directores no han sido sujetos de 





persona que ocupó un cargo directivo debió ser docente, pero no sólo eso, sino debió ser 
en un líder pedagógico.  
      Hasta ahora, habitualmente, esta formación específica fue adquirida sólo con la 
práctica y el ejercicio diario de las funciones; sin embargo este mecanismo ha resultado 
insuficiente, requiriendo de un proceso sistemático de formación que es fundamental para 
completar la recibida inicialmente, para ir reciclando nuevos conocimientos, y sobre todo, 
para facilitarles un proceso de interacción entre las labores cotidianas, que ejecutan 
habitualmente, y el sustrato científico que las fundamenta; este proceso debe estar dirigido 
tanto para directivos que están en ejercicio o que se inician en el ejercicio de la función.  
2.2.1.1  Desarrollo profesional del directivo 
      El desarrollo profesional del directivo supuso  el desarrollo de tres tipos de 
competencias: personales, pedagógicas e institucionales.  
      a) Competencias Personales: Referidas a la formación permanente que favorece la 
comprensión de sí mismo. Permite recuperar lo que les condujo a elegir la profesión, el 
deseo de educar y de enseñar. Implica conocerse a sí mismo, analizar la trayectoria e 
historia profesional-personal, estar dispuesto a inventar y reinventarse. 
      b) Competencias Pedagógicas: Implican múltiples aprendizajes relacionados a las 
áreas del currículo, la gestión de los procesos pedagógicos, el trabajo en equipo, la 
exploración y reflexión sobre la práctica, el análisis de casos y la experiencia de otros, así 
como el estudio de nuevas teorías y conceptos que posibiliten la reconstrucción y 
renovación de las estrategias y de los recursos docentes para la enseñanza como parte de la 





      c) Competencias Institucionales: Permiten el intercambio de experiencias, para la 
definición y análisis de proyectos, en equipos de trabajo y culturas institucionales. Estos 
procesos favorecen conexiones con otras instituciones culturales, comunitarias y redes 
profesionales que alimentan el propio desarrollo. Las escuelas constituyen un entorno de 
socialización y aprendizaje para los estudiantes, pero también para los docentes y en este 
caso para los directivos.  
2.2.1.2  Marco del Buen Desempeño Directivo 
      Se constituye en una herramienta estratégica de implementación de una política 
integral del desarrollo directivo desde el Sector Educación. Tuvo  como propósitos: 
      a) Establecer una visión compartida sobre el liderazgo pedagógico centrado en los 
aprendizajes, que revalore la importancia del rol directivo en la escuela. 
      b) Identificar las prácticas de un directivo eficaz, orientando el desarrollo profesional 
de los directivos. 
      c) Guiar los procesos de selección, evaluación del desempeño, formación y 
desarrollo profesional de los directivos.   
      En su estructura, el Marco de Buen Desempeño del Directivo definió  los dominios, 
competencias y desempeños con sus correspondientes descriptores, los cuales caracterizan 
una dirección escolar eficaz que refuerza el liderazgo de los directivos de las instituciones 
de educación básica del país; está estructurado en dos dominios, seis competencias y 
veintiún desempeños.  
2.2.1.3 Instrumentos de Gestión del Director 
      Todo director aplicó cinco instrumentos básicos en su gestión, los cuales son: el  





(PCI), el Plan Anual de Trabajo (PAT), el Reglamento interno (RI), y el Informe Anual de 
Gestión. A continuación veremos cada uno de ellos: 
      a) El Proyecto Educativo Institucional (PEI).-  Fue el proyecto de la comunidad 
educativa que, en tanto proceso de reflexión colectiva, otorga identidad, vigencia y 
continuidad a la institución, y se erigió en el criterio básico a partir del cual se derivan 
todas las acciones. Constituye un instrumento fundamental: Para la gestión institucional se 
le utilizó sistemáticamente en la orientación, conducción, desempeño y evaluación de la 
institución; Para articular los objetivos de política educacional con las prácticas efectivas 
en el nivel regional, local y escolar; y Para identificar, analizar y procesar los problemas 
institucionales, cooperando y asignando responsabilidades a los miembros de la 
comunidad educativa.  
      El Director de la institución educativa condujo el proceso de construcción del PEI, 
con la participación de miembros de la comunidad escolar. 
      b) Proyecto Curricular de la Institución Educativa.- Fue  un documento de gestión 
que, como se señaló líneas arriba, se elaboró como parte de la propuesta pedagógica del 
PEI, a partir del diagnóstico y contextualizando a la realidad local el diseño curricular 
nacional propuesto.  
      c) Plan Anual De Trabajo (PAT).- Fue un instrumento de gestión que corresponde a 
la planificación de corto plazo. Se derivó del Proyecto Educativo Institucional y del 
Informe de Gestión Anual del año anterior. Concreta los objetivos y metas del Proyecto 
Educativo mediante los programas, proyectos, actividades y tareas priorizadas de cada área 





      d) Reglamento Interno de Trabajo (RI).- Fue un instrumento de gestión que reguló la 
organización y el funcionamiento integral (pedagógico-institucional y administrativo) de la 
institución o programa educativo y de los distintos actores en armonía con las normas 
legales vigentes sobre derechos y obligaciones de los servidores públicos, docentes, 
administrativos y personal de servicio. Estableció  pautas, criterios y procedimientos de 
desempeño y de coordinación y comunicación entre los diferentes miembros de la 
comunidad educativa.  
      e) Informe de Gestión Anual.- Fue el instrumento de gestión que registró los logros, 
avances y dificultades en la ejecución del Plan Anual de Trabajo y en la aplicación del 
Reglamento Interno, así como las recomendaciones para mejorar la calidad del servicio 
educativo. Fue  producto de la auto-evaluación de la institución y sirvió de diagnóstico 
para el Plan Anual de Trabajo del año lectivo siguiente. Contiene la rendición de cuentas 
de la ejecución de su presupuesto anual. 
2.2.1.4 Capacidades de un directivo  
      Un directivo debió tener básicamente tres capacidades: la capacidad para tomar 
decisiones, la capacidad para el liderazgo y la capacidad de comunicación.  
2.2.1.5 Capacidad para tomar decisiones 
2.2.1.5.1 Conceptualización de la toma de decisiones 
      “Sólo quien domina las técnicas de la decisión y sepa adoptar las más adecuadas, 
más aún en situaciones difíciles, está llamado a ocupar un cargo directivo”. Fue  una de las 
actividades que más caracterizó a todo directivo. Cotidianamente se toman decisiones de 
distinta complejidad, importancia y naturaleza. Tan trascendente y específica fue  esta 





enfoque administrativo, orientando sus aportes al estudio tanto en su dimensión lógica 
como en la psicológica. Estos estudiosos conceptualizaron la toma de decisiones como un 
proceso racional (lógico) y psicológico (emocional) de elección (o no) de una alternativa 
de entre varias para lograr propósitos determinados. Este proceso fue  lógico en tanto 
reúne, sistematiza y analiza información, y psicológico, porque fue  una decisión 
condicionada o por lo menos influenciada por los valores, percepciones, preferencias o 
motivos de quien(es) toma (n) la decisión, y aún de los posibles afectados por los efectos 
de esta. (Alvarado, 1999, p.113). 
      La toma de decisiones fue el proceso sistemático racional a través del cual se 
selecciona entre varias alternativas el curso de acción óptimo (Münch, 2010, p.106) 
      Entonces la toma de decisiones fue un proceso que implica discernimiento 
emocional y racional. 
2.2.1.5.2 Elementos que ayudan al proceso de toma de decisiones 
      Existen elementos que ayudaron al proceso de toma de decisiones, cuyo 
conocimiento y aplicación posibilitaron que sean los más acertados. Entre estos elementos 
fueron considerados:  
      El tiempo: toda decisión tiene que ser oportuna; Los hechos: no todos son de igual 
magnitud, naturaleza o complejidad; La autoridad: de que se está investido para resolver 
una situación; La experiencia: conseguida con la práctica, de acuerdo con el criterio, 
capacidad profesional, independencia y carácter personal; Las opiniones autorizadas: de 
personas talentosas, que conocen ampliamente la situación o problema, ante quienes se 
puede acudir en busca de consejo o ayuda. 
      Las condiciones o rasgos personales de quien toma decisiones, constituyeron 





personas tienen las mismas habilidades, actitudes positivas al riesgo y a las implicancias 
que generan sus decisiones. (Alvarado, 1999, p.114). 
2.2.1.5.3 Rasgos significativos para la toma de decisiones 
      En términos generales pueden señalarse algunos rasgos significativos que ayudaron a 
una buena toma de decisión: Tener clara la comprensión del problema y el firme propósito 
de solucionarlo (plantearse una meta objetiva y concreta); Habilidad para identificar y 
evaluar las alternativas a seguir, a la luz de la meta deseada; Buscar siempre lo óptimo en 
la selección de una alternativa; Mantenerse firmes antes, durante y después de la decisión; 
Mente abierta para recibir consejos y aplicar experiencias propias o ajenas; Actitudes 
definidas ante el éxito o fracaso de la decisión, cuidando de no condicionarse por 
prejuicios ante ellos. (Alvarado, 1999, p.114) 
2.2.1.5.4 Principios para la toma de decisiones 
      Para orientar este proceso, se debió tener en cuenta los siguientes principios: De 
eficiencia: es decir, buscar los mejores resultados de toda decisión, siguiendo los pasos 
lógicos antes referidos (observación – definición del problema – alternativas – elección – 
comprobación – control). 
      De hipótesis múltiples: siempre existen varias alternativas de solución para cada 
problema, que es necesario identificar. 
De factor limitante: siempre existen factores significativos con este carácter (tiempo, 
recursos, información) que es necesario tener en cuenta al momento de tomar la 
decisión. 
 De flexibilidad: para adecuarse a las circunstancias cambiantes o a las limitaciones 







2.2.1.6 Capacidad para el liderazgo 
       En el lenguaje coloquial, el concepto de “líder” expresa una cierta “gracia” 
o “carisma” que poseen determinadas personas y que provoca el que ejerzan un 
determinado ascendente sobre su entorno, de una forma natural .La expresión “líder” 
provino  de la palabra inglesa “lead” o “leader”, que significó: conducir, guiar, 
conductor, jefe, cabeza. Son términos que expresaron, fundamentalmente  orientación. 
Liderar fue un arte y para ejercerlo, no fue suficiente con el instinto que más o menos 
acentuado poseamos para ello. Hay que desarrollarlo conociendo y practicando los 
principios aportados por la experiencia y los avances de las ciencias humanísticas. 
Consultado en: http:/es.scribd.com/doc/653042/Que-Es-La-Capacidad-de-Liderazgo. 
2.2.1.6.1 Principio de liderazgo 
      Ser líder fue guiar, conducir, dirigir, anticiparse por la fuerza de las ideas, del 
carácter, talento, voluntad y habilidades administrativas. Si el directivo guía a su 
subalterno  sólo basado en normas, reglas o por la autoridad que la da la organización 
formal, no logrará que éste trabaje al máximo de sus capacidades. Por el contrario, 
mediante la aplicación del principio de liderazgo será posible inducir o persuadir a todos a 
trabajar con celo y confianza en su experiencia o habilidad, con honradez e intensidad en 
la ejecución del trabajo. 
      El líder influyó en las personas por medio de: la persuasión, la exhortación, la 
emulación, la sugestión la demostración de una devoción sincera hacia alguna meta, la 
publicidad, etc. 
      Como puede inferirse, estos conceptos de dirección y liderazgo se diferenciaron  
claramente entre sí. Mientras el primero implicó: orden, mando, norma, autoridad formal, 





indujo a pensar que lo ideal sería que todos los jefes o directivos fueran líderes, porque el 
ejercicio de ésta función se complementa a la de ser jefe. (Alvarado, 1999, p.108) 
2.2.1.6.2 Perfiles o tipologías de liderazgo desde tres perspectivas 
      a) Enfoque personal  
      (Clásico de Robert G. Owens) Lewin distinguió 3 estilos  que los demás autores 
fueron matizando y ampliando: Estilo autoritario o autocrático, estilo laissez faire o 
condescendiente y el estilo democrático o social integrado. 
      Robert G. Owens añade: Estilo burocrático y estilo carismático. (Alvarez, 2006, 
p.20) 
 Perfil autoritario toda la dinámica del grupo fue estructurado desde el líder que fija 
los objetivos y decide los recursos a aplicar, instituye las normas y estilo de 
funcionamiento, controlando personalmente la realización  de cada actividad a través de un 
sistema. 
      Este estilo creó actitudes infantiles,  dependientes y agresivas en los miembros 
subordinados del grupo cortando la creatividad e iniciativa. 
      Predominó sin embargo la eficacia, un alto rendimiento y la agilidad en la toma de 
decisiones y ejecución de la tarea. 
      En el momento en que desaparece o se afloja el control  se produce la desbandada y 
la dispersión porque nadie se siente vinculado al grupo ni tiene claras las metas comunes. 
      Las relaciones entre los miembros del grupo suelen estar enmarcadas entre la 





 Perfil laissez faire algunos autores identificaron este estilo con el de “buena 
persona”. Suele representar al directivo amable, condescendiente, cómodo que permite a 
cada miembro del grupo seguir su ritmo particular de rendimiento. 
      No suele ejercer ningún tipo de supervisión y las normas surgen espontáneamente 
del grupo sin que nadie las controle. 
 A veces bajo la actitud  Laissez Faire se esconde incompetencia  profesional e  
incapacidad para dirigir un grupo. 
      Perfil democrático el Director fue el líder institucional elegido por la mayoría de su 
grupo, al que representa en otras instancias. Ejerció  la autoridad que el grupo lo delega 
convenciendo con razones y respetando tanto la opinión de las minorías como las 
decisiones mayoritarias que ejecuta y contrala aunque no hayan sido propuestas por él. 
      Promovió la iniciativa personal de cada grupo y la creatividad, provocando un 
FEED-BACK entre los mínimos normativos que hace que todo el mundo respete y las 
zonas de autonomía que permiten la libre experimentación y creación. 
      Favoreció  las conductas cooperativas, creando y promoviendo estructuras de apoyo 
a la participación. Ejerció el control  y la supervisión de las tareas individuales. 
      Perfil burocrático se identifica con el puro administrador que dirigió el proceso 
educativo a golpe de “boletín oficial del Estado” dice Owens que este estilo es una rara 
combinación entre autoridad, democracia y Laissez Faire. 
      Su estilo de relación personal suele ser frío y objetivo creándose en el ambiente 
profesional la obsesión por la interpretación estricta de la legislación que a veces funciona 
como un rodillo sobre las iniciativas personales, la creatividad y el mundo de los 
sentimientos. 
      Perfil carismático suele coincidir en formas paternalistas y personalistas, entre 





y una buena preparación profesional y técnica, muy superior a la medida de sus 
subordinados que le admiran y respetan. 
      Cuida especialmente las relaciones personales y la imaginación exterior. El 
funcionamiento y la organización del centro tiene la importancia del líder imprescindible 
por eso la sucesión se vive como un cataclismo. El rendimiento y la eficacia suelen ser 
altos. 
     b) Enfoque gerencial 
      Este enfoque parte de la actitud predominante del líder respecto a los dos tipos de 
roles que más suelen incidir en la dinámica grupal. 
      Los roles de tarea y los roles de mantenimiento fueron  inspirados  en la teoría de los 
hombres de Mc-Gregor Owens, e identificó  a los directivos centrados en la tarea del 
liderazgo de estructura y a los líderes centrados en el mantenimiento con el liderazgo de 
consideración, a continuación se describió a cada uno de ellos: 
      Liderazgo de tarea o estructura fue  el liderazgo orientado hacia la consecución de 
objetivos y resultados. Se preocuparon  del rendimiento y eficacia del grupo, estuvo  muy 
centrado en el desarrollo del proceso creativo, incentiva la iniciativa y la actividad 
proporcionando toda la información necesaria al grupo para que alcance  resultados 
óptimos. 
      El líder de estructura fue organizador y gestor, condicionó las relaciones humanas y 
afectivas a la consecución brillante de la tarea, solían ser buenos técnicos en planificación 
y organización. 
      Líder de mantenimiento a este perfil le preocupaba fundamentalmente la 
consecución de un buen clima de participación  en el que el grupo se sintiera  a gusto, 
satisfecho y gratificado. El objetivo del líder fue la estabilidad del grupo que intenta 





valorando los éxitos y el trabajo de cada miembro. Se preocupaba personalmente por las 
necesidades de su grupo y su realización personal y profesional. Media en los problemas 
rebajando la tensión y reconvirtiendo conflictos. 
     c) Enfoque situacional 
      Se analizó el estilo de liderazgo desde la situación real en que se movían  los 
distintos sub grupos de un colectivo de forma dinámica y cambiante  y que exigieron un 
tipo distinto de liderazgo para cada situación y momento; el término situación se refirió  en 
general a las variables del medio ambiente que afectaron  al grupo, tal como: El clima 
organizacional, la relaciones personales dentro del grupo, la motivación e intereses que 
movieron  a los miembros del grupo a realizar una tarea, los estímulos socio económicos 
que condicionaron  el cambio o la superación de dificultades, el tiempo que los miembros 
de grupo llevaron  en la institución. 
      Según el modelo de liderazgo situacional ideado por Hersey y Blanchard no existió 
ningún estilo de liderazgo mejor ni peor de la anteriormente descrita, ninguno de ellos en 
sí mismo fue válido para todas las situaciones lo que existen son distintos momentos 
condicionados por el ambiente organizacional a los que hay que aplicar diferentes modelos 
de dirección. (Alvarez, 2006, p.24) 
2.2.1.6.3 Perspectiva del liderazgo en educación 
      a) Característica de liderazgo 
 ¿Cuáles fueron  algunas de las características que tendría que potenciar un director 
para ejercer un efectivo liderazgo en un centro educativo? Resaltamos algunas: 
      Integridad personal, un líder tuvo  que ser creíble. La gente debió ver en él sus 





      Difícilmente podrá servir de motor, modelo o ejemplo si no inspiró esa confianza. 
De ahí que se plantee como fundamental la figura de la persona que realice la función 
directiva. 
      El Director tuvo que apostar por el proyecto educativo (carácter propio y finalidades 
educativas de su centro). Sin embargo, no debió  entenderse como “sumisión 
incondicional” a la autoridad burocrática. El director tuvo que estar atento a las debilidades 
y amenazas y hablarlas claramente aunque duelan o pueda suponer su caída en desgracia. 
      Visión, El director tuvo que ser un “visionario”, alguien afirmó: “debe ser capaz de 
estar pensando diez años por delante, estando atento a las tendencias sociales, a los 
avances tecnológicos, a la reflexión pedagógica”. 
      Debió cuestionar el “statu quo”. Ha de adelantarse a los cambios. Conviene ser 
“proactivo” y no reactivo. Para ser líder se requiere un espíritu pionero. De ahí que haya 
que partir del análisis de la realidad, escuchar a su entorno y detectar cuáles son sus 
necesidades. Una vez planteado el objetivo deben planificarse los medios para poder 
conseguirlo. En cuanto a los objetivos, deben cumplir unos requisitos; Claros.- Adaptados 
al lenguaje de las personas encargadas de cumplirlos. Alcanzables.- A la medida de las 
personas que los tienen que llevar a cabo. Reto.- Han de suponer un esfuerzo pero no 
deben  ser imposibles de conseguir, ya que crearían frustración. Necesitamos comprobar 
que fueron capaces. Coordinados – coherentes.- En relación con los objetivos el área, 
departamento, institución. Cuantificables.- Que puedan ser medidos en cantidad, calidad, 
costo y tiempo. Tener un responsable.- Que lo lleve a cabo y que en lo posible participe de 
él. 
      En este sentido fue muy importante que la Institución elabore su propio Plan 





persona (y a lo más a su equipo directivo) al azar y siempre respondiendo a la urgencia de 
las circunstancias del momento. 
      Mantener la moral elevada, entusiasmar, implicar a todos en el proyecto, lo que 
necesitaron las personas fue: esperanza e ilusión. No se pudo  construir sobre  el miedo o 
la amenaza. No olvidemos que el liderazgo no tiene lugar en una burbuja o en un 
despacho, sino entre la gente. Un liderazgo no puede mantenerse si no crea entre los 
empleados identificación e implicación con el proceso de cambio que se intenta llevar 
hacia adelante. 
      Recordemos que el éxito de Martín Luther King no fue el tener un sueño, sino en 
encender el deseo de los corazones de los que lo escuchaban, lo que propició el comenzar a 
poner en práctica los medios para hacerlo realidad. Un director entrevistado lo expresaba 
de la siguiente manera: “El director tiene que ser un animador y un encantador de 
serpientes”, a veces poeta, y por encima de todo, una persona que sea capaz de hacer vivir 
a todos la experiencia de que “el futuro es nuestro”, de que hay que luchar día a día, sin 
echar balones fuera y repartiendo culpas. 
      He aquí el gran reto que tuvo la escuela concertada: “creerse que somos los mejores 
y vivirlo como tal”. Significó aprovechar la tradición y la experiencia de nuestros colegios 
y entusiasmarse con ello, llevándolo a cabo en el día a día. No partimos de cero y ese es 
nuestro valor añadido fundamental: lo hemos hecho bien y lo podemos seguir haciendo 
mejor. Debemos pasar de ser derrotados y ser derrotistas a trabajar con ilusión y 
optimismo. 
      Gestor, Hubo que evitar caer en falsas dicotomías entre liderazgo y gestión. 
Tradicionalmente el liderazgo incorporaba la idea de dirección, camino o ruta, mientras 





se pudo decir que: a una persona se le puede nombrar gestora pero difícilmente será líder 
hasta que no obtenga el respaldo y le otorgue la acreditación el grupo que intenta 
coordinar. 
      Se intentó  no caer en la trampa de ver el liderazgo con una visión positiva y la 
dirección como algo negativo asociado a control y burocracia. El liderazgo sin la dirección 
es imposible y la dirección sin liderazgo sería irresponsable (Pascual y Immegart, 1996). 
Lo que sí estuvo  claro fue  que debemos superar la idea de que el director tenga que ser un 
puro gestor burocrático, que se reflejaba en la expresión “el director a gestionar y el 
profesor a dar clase”, y para conseguir ese objetivo fue fundamental que el director actual 
conozca ciertos principios de la organización y administración de empresas y de la gestión 
de los recursos humanos. He aquí lo que entendemos por “talento” no sólo hay que tener 
buena voluntad, sino hay que saber hacer bien las distintas actividades. (Trechera 2000). 
      Fue  una dimensión fundamental en la escuela concertada. “Además de lo académico 
lo que el personal quiere fue que las instalaciones funcionen bien y que no  tambalee su 
puesto de trabajo”. De ahí que fue prioritario aprender a gestionar el centro educativo de 
una manera adecuada. 
      Desarrollar habilidades sociales, Goleman (1996) describió cinco competencias 
principales de la inteligencia emocional: 
  El conocimiento de las propias emociones, “la autoconciencia emocional”. La 
capacidad de conocer un sentimiento en el mismo momento en que aparece constituye la 
piedra angular de la inteligencia emocional. De tal manera, que la ignorancia sobre 
nuestros propios sentimientos nos deja a su merced. 
      La capacidad de controlar las emociones. El conocimiento de uno mismo fue una 





situación. Aquel que fue incapaz de controlarlos, vivió  en tensión permanente batallando 
con sensaciones desagradables. Quien controló las emociones fue capaz de recuperarse 
más rápidamente de los contratiempos de la vida. El objetivo del autocontrol no es la 
represión sino el equilibrio. Ser señor de sí mismo fue  el más difícil de los señoríos, pero 
también fue  el componente que más influencia nos otorgó sobre los demás. 
      La capacidad de motivarse uno mismo. El autocontrol emocional, la capacidad para 
pacificar la impulsividad y demorar la gratificación, fue esencial para poder plantearse 
objetivos a corto, mediano y largo plazo. Goleman llamó a este componente, la “aptitud 
maestra”, ya que vino a ser como el director de orquesta cuya tarea fue  coordinar y 
obtener el máximo rendimiento del talento de sus músicos. 
      El reconocimiento de las emociones ajenas La empatía, capacidad para ponerse en el 
lugar del otro, fue una habilidad fundamental. Las personas empáticas suelen sintonizar 
con las señales sociales que expresaron los demás y por ello, fueron más aptas para 
responder a esas necesidades. Por ello, a veces se le denominó “Comunicación 
emocional”. 
      El control de las relaciones. El arte de las relaciones se basó, en gran medida, en la 
habilidad para relacionarnos adecuadamente con las emociones ajenas. Según Goleman las 
personas socialmente inteligentes pueden conectar fácilmente con los demás, eran diestros 
en leer sus reacciones y sentimientos, así como también podía  conducir, organizar y 
resolver los conflictos que aparecían  en cualquier interacción humana. No es raro, que se 
convirtieron  en líderes naturales ya que sabían  expresar los sentimientos colectivos 






2.2.1.7 Capacidad de comunicación 
2.2.1.7.1 Conceptualización de la capacidad de comunicación 
      Fue  el intercambio de información entre personas. Significó volver común un 
mensaje o una información. Constituyó uno de los procesos fundamentales de la 
experiencia humana y la organización social. La comunicación requirió un código para 
enviar el mensaje en forma de señal (ondas sonoras, letras impresas, símbolos) a través de 
determinado canal (aire, alambres, papel) a un receptor que lo descodificó e interpretó su 
significado. La comunicación oral directa, es decir, la conversación, empleó el lenguaje 
como código y lo refuerza con elementos de comunicación, no verbales (gestos, señales, 
símbolos). La comunicación interpersonal también pudo  intercambiar mensajes a distancia 
mediante la escritura, el teléfono o de internet. (Chiavenato, 2006,p.110) 
2.2.1.7.2 Principio de comunicación efectiva 
      La comunicación fue fundamental en la convivencia institucional, en tal sentido ella 
fue  clara, precisa y oportuna, de tal manera que todos entendieron y comprendieron  las 
responsabilidades y funciones que les tocó desempeñar. (Carrasco, 2002,p.64). 
2.2.1.7.3 La necesidad de comunicar 
      Los expertos sobre liderazgo permitieron  concentrar la atención en las 
oportunidades de escuchar y aprender en grupo, y evaluar los problemas de comunicación 
intergrupal en las empresas. Se identificó la necesidad de aumentar la competencia de los 
administradores a través del trato interpersonal para superar los problemas de 
comunicación y aumentar la confianza y franqueza en las relaciones humanas. En este 
sentido, la teoría de las relaciones humanas creó una presión sensible sobre la 
administración para modificar los métodos rutinarios de dirigir las organizaciones y las 






2.2.1.7.4 La importancia de la comunicación 
      En la teoría de las relaciones humanas, la comunicación fue importante para la 
relación interpersonal y para explicar con claridad a los subalternos, las razones de las 
decisiones tomadas. Estas fueron  recibidas de los superiores a un flujo de comunicación 
capaz de satisfacerles las necesidades. A su vez, los superiores recibieron de los 
subordinados un flujo de comunicación capaz de darles una idea precisa de lo que sucede. 
En este contexto, fue  necesario que el administrador revise el trabajo de sus subordinados 
con periodicidad para evaluar su desempeño y sus habilidades. Esta necesidad de 
evaluación se fundamentó en tres aspectos: 
      a) Las personas trabajan mejor cuando conocen los estándares de su trabajo. 
      b) La organización es más eficiente cuando el empleado y el jefe saben cuáles son 
las responsabilidades y los estándares de desempeño que la empresa espera de ellos. 
      c) Cada persona puede ser ayudada para que dé la máxima contribución a la empresa 
y utilice el máximo sus habilidades y capacidades. (Chiavenato, 2006, p. 110) 
2.2.2  La calidad de gestión administrativa 
2.2.2.1 Definición de calidad 
      El concepto de calidad según las normas ISO 9000 dijo: que no basta que el producto 
sea capaz de funcionar de acuerdo al desempeño previsto, sino que la percepción del 
cliente también debe ser considerada al gestionar la calidad de los productos y servicios de 
la organización. 
      Esto traducido al ámbito educativo quiso  decir que la percepción de los docentes, 
alumnos y padres de familia también fue considerada al gestionar la calidad de los 
servicios que brindan las instituciones educativas públicas. 
      Lepeley (2003), definió  el concepto  de calidad, este  es complejo y presenta 
manifestaciones diferentes, siendo las siguientes  las más importantes:  
      La excelencia  en  las notas  o características del bien o servicio; De alguna  manera, 





bien  u objetivo excelente  desde perspectivas objetivas;  El logro de la excelencia por 
medio de procesos  eficientes que condujeron  a los resultados eficaces. 
      Para  Carot (2001:10). La gestión de la calidad, la definió  como  la parte de la 
gestión general de la empresa  (institución educativa) cuyo objetivo consistió en la 
obtención de un nivel de calidad que resulte económicamente  rentable.  Por su lado la  
Norma UNE 66-001-92, define a la gestión de la calidad como un aspecto de la función 
general de la gestión que determina y aplica la política  de la calidad.  
      “Se ocupa de la fijación de los objetivos de la calidad de la organización, de los 
medios humanos y materiales, de la formación y motivación del personal, de la 
supervisión, auditorios  y aseguramientos  de la  calidad”. 
      La calidad  de gestión fue pues, un continuo  cuyos puntos  representa  
combinaciones de funcionalidad, eficiencia y eficacia altamente correlacionadas y su grado  
máximo ,la excelencia ,supone  un óptimo nivel de  coherencia  entre  todos los 
componentes del sistema (PÉREZ , 2010 :14). 
      Carot (2001), en su definición de Calidad señaló que la Norma  UNE 66-001-92 la 
consideró como un conjunto de propiedades y etimológicamente; término “calidad” fue 
encontrado  en el vocablo latino Gualitas Atis ; en el diccionario de la Real Academia 
Española (2005), se definió como :  
      “La propiedad o conjunto de propiedades  inherentes  a una cosa, que permite  
apreciarla  como igual, mejor o peor  que el resto de su especie, el mismo diccionario la 
define también en sentido absoluto, como la  superioridad  o excelencia”. 
2.2.2.2 Definición de Gestión 
      Definición de Gestión desde una perspectiva de movilización de recursos, fue  la 





      Desde la perspectiva de priorización de procesos, la gestión se definió como 
generación y mantención de recursos y procesos en una organización, para que ocurra lo 
que se ha decidido que ocurra. 
      Desde la perspectiva de la interacción de los miembros, fue  la capacidad de articular 
representaciones mentales de los miembros de una organización. 
      Desde la perspectiva centrada en la comunicación, fue  la capacidad de generar y 
mantener conversaciones para la acción. 
      Y desde la perspectiva centrada en procesos que vinculan la gestión al aprendizaje, 
fue un proceso de aprendizaje de la adecuada relación entre: estructura, estrategia, 
sistemas, estilo, capacidades, gente y objetivos superiores tanto hacia el interior de la 
organización como hacia el entorno. (UNESCO, 2011, p3). 
2.2.2.3 La gestión administrativa 
 
      La gestión  administrativa fue  el proceso  de diseñar  y mantener un   entorno en el 
que, trabajando en grupos, los individuos cumplieron  eficientemente objetivos específicos. 
Fue  un proceso muy particular consistente en las actividades de planeación,  organización   
ejecución  y control, desempeñados para determinar y alcanzar los objetivos señalados con 
el uso de seres humanos y otros recursos (Ramírez, 2004, p 155). 
2.2.2.4 Gestión y Liderazgo 
      Los diferentes autores describieron  de manera diversa ambos términos: liderazgo y 
gestión. En general los podemos distinguir en función de varios criterios: 
      Los intereses que persiguen: mientras que la gestión se interesó por las cuestiones 
operativas, las transacciones y la práctica, el liderazgo estaba preocupado por la visión 





      En función de la orientación al cambio: La gestión se ocupó del “aquí y ahora” y no 
tuvo  interés por los propósitos y la identidad de la organización, mientras que los líderes 
intentaron  cambiar el pensamiento de las personas sobre lo que es deseable, posible o 
necesario. Al liderazgo le interesó la promoción activa de valores que proporcionan 
significados compartidos sobre la naturaleza de la organización. Los líderes son “gestores 
de significado”. 
      Desde la antigüedad se ha intentado describir cuáles serán las características propias 
que debería desarrollar esa persona. Platón o Maquiavelo han sido autores clásicos en la 
materia. Más recientemente, Le Bon, Max Weber o Freud han trabajado sobre el mismo 
tema. Sin embargo ¿es lo mismo ostentar el  poder que ejercer el liderazgo? Así, alguien 
puede tener un gran poder, por ejemplo el presidente de un banco y sin embargo no tener 
ninguna influencia personal en las personas que están bajo su mando. ¿Sería un buen líder? 
Sin embargo, otra persona, por ejemplo Gandhi o Nelson Mandela, no desempeñaban 
ningún poder oficial, de tal manera que el “poder” reinante en ese momento los intentaba 
eliminar (ocho años de cárcel, etc.) y sin embargo, eran capaces de movilizar a toda una 
nación ¿Eran buenos líderes? No es raro por ello, que en contextos anglosajones se hable 
del liderazgo con el término “coaching”, que resalta la dimensión de animador o facilitador 
de la dinámica grupal. 
      Esa misma diversidad se presentó en los intentos por sistematizar la naturaleza del 
liderazgo. Podemos destacar cuatro etapas en el estudio de los modelos explicativos del  
liderazgo: Modelo centrado en el líder: Teoría de los rasgos.- Se intentó rescatar las 
características que tendrían las personas que realizan dicha función en la sociedad. Son 





el liderazgo tuvo  una serie de variables personales propia que no son fruto del aprendizaje 
sino congénita. 
      Modelos centrados en la conducta del líder: Modelos conductistas.- Su objetivo fue 
destacar cuáles son los comportamientos que realizan las personas que llevan a cabo 
funciones de liderazgo en los grupos. ¿Qué variables son más importantes? ¿Qué estilos 
hay que potenciar? La preocupación no fue tanto conocer la figura del sujeto líder sino que 
fue  lo que realizaban los líderes en el ejercicio de su actividad. 
      Modelos situacionales o de contingencia.- ¿Se puede plantear una teoría sobre el  
liderazgo sin tener en cuenta el contexto en el que se desarrolla? Estos enfoques incidieron 
en  la interacción de la persona, sus comportamientos y el grupo sobre el que realiza dicha 
función. 
      Modelos eclécticos.- Denominados así a los enfoques explicativos más recientes que 
intentan recuperar aquello que fue valioso de los distintos modelos anteriores: las 
características de la persona que lo realiza y las habilidades para su adecuada puesta en 
práctica. (Peralta, 2009, p.43)  
2.2.2.5 Dimensiones de la gestión administrativa 
      Las dimensiones estuvieron  compuestas de cuatro componentes: la planeación, la 
organización, la ejecución y el control. 
2.2.2.6 La planeación  
2.2.2.6.1 Conceptualización de planeación o planificación 
      La concebimos como la articulación sistémica de las actividades que  requieren de 
un tiempo, espacio, información, técnicas, recursos y organización, para su desarrollo. Fue  
una especie de modelo experimental que busca orientar el manejo y aprovechamiento de 





logro de los objetivos propuestos. Al momento de asumir el reto de la planificación hubo  
que pronosticar tanto las condiciones internas como externas en los escenarios presentes y 
futuribles. Toda actividad de planificación se expresó en un plan estratégico, el cual a su 
vez, se convirtió  en una guía para la acción, en un sistema de información que se utilizó 
para el control. (Correa, 2005, p.19) 
2.2.2.6.2 Principios fundamentales de la planeación 
      Un plan por medio del cual se ha de regir el comportamiento durante un periodo 
determinado de una institución educativa  o de una de las secciones que la componen debe 
estar delimitado por ciertos principios que lo hagan aplicable, económico y además 
represente la misión y visión de la entidad, a continuación se detalla: 
 Método en primera instancia un plan estuvo  basado en el análisis cuidadoso de los 
hechos endógenos y exógenos que lo afectan así como de las tendencias previsibles de los 
mismos. 
      Flexibilidad toda planeación fue un acto de fe en que quienes la elaboraron, ellos 
tuvieron  la suficiente influencia sobre el futuro como para hacer que  los acontecimientos 
se den   en el orden y la medida en que fueron  postulados por dicha planeación, esta 
característica necesariamente dota a la planeación de muchos elementos de aleatoriedad 
que le impiden rigideces difíciles de acomodar en un entorno permanentemente cambiante 
como es el mundo actual. 
      Se consideró a  la planeación como un proceso sistemático dotado de capacidad de 
autocorrección en términos de alternativas emergentes previstas que viene a significar que 
si se sigue un método perfectamente estructurado pero que dicho método se ajusta a las 
condiciones y necesidades evolutivas de la sociedad  y la institución. 
      Exactitud se refirió al nivel de detalle con el que son enunciadas las actividades por 





plan  estuvieron  en estrecha relación con el grado de detalle con el cual fue  elaborado el 
mismo, pero así mismo lo están el tiempo requerido para elaborarlo y el costo que tengan 
su elaboración. 
2.2.2.6.3 Alcance  y metodología de un plan. 
      Un plan puede ser elaborado en un nivel macro  y luego ser desagregado para cada 
una de las instancias administrativas que cobija la institución  (información fluye de arriba 
hacia abajo mediante una metodología de índole deductivista) se elaboró  puntualmente en 
cada una de ellas con una visión necesariamente holística y  luego reunirse en un plan 
global ( la información fluye de abajo hacia arriba mediante una metodología inductivista) 
o luego de ser elaborado en estas instancias micro, ser enviado  a las instancias superiores 
con el fin de que sea aprobado , pero sin la intensión de integrarse a un constructo global 
(la información fluye solo en el nivel en el que se producen mediante una metodología 
fundamentada en la independencia conceptual). 
       Cada una de las modalidades refleja tanto el modelo estructural que identifica la 
organización educativa, como la cultura institucional que se viva en la misma y tiene una 
influencia directa y fundamental tanto en el desarrollo del plan como en el desempeño 
global de la institución. (Rojas, 2006, p.146) 
2.2.2.6.4 Tipos de planes 
      Los expertos en administración formularon  una tipificación categorizada de los 
planes, según su extensión y carácter específico son tres las categorías fundamentales que 
propusieron  (extensión, duración en el tiempo y especificidad) cada una de las cuales 
comprenden sus propios tipos particulares. 
      Extensión se refirió al ámbito organizacional  que se pretenda cubrir con el plan y se 





contempló en  un periodo largo de tiempo y operacional. En los periodos cortos se explica 
lograr los objetivos generales los cuales suponen  ya establecidos. 
      Tiempo al final del cual se espera que estén cumplidos los objetivos es la segunda 
manera de categorizar los planes los cuales suelen clasificarse como a corto plazo si 
cubren un periodo inferior a un año, mediano plazo entre uno  y cinco  años y largo plazo 
cuando sobre pasan esta cifra.   
      Especificidad como criterio de categorización se hizo  referencia si  los planes 
poseen la suficiente concreción y claridad como para no dejar lugar a dudas sobre plazos, 
procedimientos, alcance y contexto de aplicación de los mismos (planes específicos) o si 
por el contrario solo proporcionaron  un enfoque por medio del cual identificaron  patrones 
generales por lo que están dotados de flexibilidad y son proclives a la ambigüedad (planes 
direccionales). No pueden afirmarse categóricamente que uno de los dos modelos sea 
preferible al otro, ni si quiera que sean mutuamente excluyentes solo es aceptable decir que 
la aplicación de uno y otro modelo dependió  de la circunstancias en el cual debió  ser 
aplicado un plan, que tanto se conocen el entorno y el comportamiento de las variables en 
juego y sobre todo que tan manipulables resultaron estas para la persona que  ejecutó el 
plan. 
2.2.2.6.5  Premisas de la planeación 
      Previo al proceso de planeación de las actividades a seguir con el fin de conseguir 
sus objetivos, tanto de largo plazo como los correspondientes al periodo objeto de dicha 
planeación,  los directivos de una entidad educativa establecieron  unas premisas de índole 
anticipativa relacionadas con el medio ambiente en el cual  fueron desarrolladas aquellas y 
sobre las cuales se fundamentaron  las mismas. 
      Las premisas de planeación fueron aquellos supuestos que los directivos de una 





la institución y fundamentar en ellos el accionar futuro de la misma. (George Steiner, 
1969) afirmó que dichas premisas estuvieron  constituidas por: 
 a) El propósito socio económico fundamental de toda organización  
 b) El sistema de valores de la alta dirección  
c)  Evaluación de oportunidades externas e internas 
d) Análisis de los puntos fuertes y débiles de la entidad. 
     Estos dos últimos ítems constituyeron el conocido análisis DOFA (o FODA según el 
enfoque) también fue importante incluir en ellos el modelo administrativo practicado por 
la entidad. (Rojas, 2006, p.143) 
2.2.2.6.6  El proceso de la planificación 
      La planificación fue un proceso racional de acciones para alcanzar objetivos en 
forma variable, rápida y económica posibles. Los pasos fundamentales del proceso de 
planificación fueron: 
      a. Elaboración del diagnóstico, conocer el momento inicial la situación o  problema 
por superar, se logró a través de: Definición del problema; Obtención de la información 
completa en torno al problema además de la clasificación y análisis de la información. 
      b. Elaboración del plan, se inició con la elección del tipo de plan, de acuerdo con las 
respuestas e interrogantes como estas: ¿Por qué debe hacerse? ¿Qué acción es necesaria? 
¿Dónde se hará? ¿Cuándo se hará? ¿Quién lo hará? ¿Cómo se hará? ¿Con qué se hará? 
¿Cómo se sabrá que se ha hecho? 
      c. Ejecución y control del plan, se llevó a cabo por medio de: Ejecución de las 
acciones, aplicación de las técnicas e instrumentos de control; y verificación de los 
resultados. 
      La planificación fue el primer paso hacia el futuro, su realización demanda sólo 





2.2.2.7 La organización 
2.2.2.7.1 Conceptualización de organización 
      Fue  una función secuencial de la planificación que se refirió a la combinación 
óptima de un conjunto de actividades estratégicas, operativas, administrativas, académicas 
y técnicas, correlacionadas con las potencialidades de los actores de la comunidad 
educativa y los recursos técnicos que se requirieron  para la consecución de las metas. En 
éste proceso se involucró el tipo de estructura organizativa de la empresa educativa; el 
sistema de comunicación  imperante, y la cultura organizacional y la relación de ésta con  
la cultura del entorno. 
      Revistió  gran importancia la investigación exhaustiva de la cultura organizacional, 
ya que en su seno  se pudo encontrar valores, costumbres, hábitos, tradiciones, y 
comportamientos que muchas veces actúan como fuerzas negativas y de resistencia al 
cambio. Otro aspecto de la macro organización que también fue considerada es el clima 
organizacional, el cual se configura por la intensidad de las relaciones interpersonales, los 
estilos de dirección, la estructura organizativa, la cultura organizacional, la motivación 
interior, expectativas de sus actores y los conflictos que se generan en el marco de sus 
vivencias. (Correa, 2005, p.22) 
2.2.2.7.2 Principios de organización según Morrey 
      Según Morrey, los principios de organización fueron: 
       a) Principio de Coordinación.- Toda organización debe aspirar a ser un proceso 
integrador  de esfuerzos e interacciones de personas, grupos y entidades. Debe   unificar 
criterios para el mejor y mayor logro de objetivos. 
       b) Principio de Autoridad.- Consiste en plantear y lograr que otros actúen  






      c) Principio de Jerarquía.- En una estructura orgánica, la jerarquía es la existencia del 
grado de autoridad de los diversos niveles, desde la cúspide hasta la base. 
      d) Principio de Funcionalismo.- Es el resultado de la división del trabajo puesto que 
al separar las labores y asignarlas a individuos hay, paralelamente, una separación de 
funciones. 
e) Principio de Delegación.- Implica conferir autoridad a un subordinado para que 
realice determinadas tareas o funciones con plena responsabilidad. Delegación no implica 
transferencia. (Calero, 1996, p.85) 
2.2.2.7.3 Planteamiento de organización según Koons y Weihrich 
     Se afirmó que la labor de la organización consistió en: 
      a) La identificación y clasificación de las actividades requeridas.  
      b) La agrupación de las actividades necesarias para el cumplimiento de los objetivos.  
      c) La asignación de cada grupo de actividades a un funcionario dotado de la 
autoridad necesaria para supervisarlo.  
      d) La estipulación de coordinación horizontal y vertical en la estructura 
organizacional.  
      Aquí nos hemos estado refiriendo a una organización formal esto es la que es visible 
y requiere tanto una explicación como una justificación para su existencia no obstante no 
fue la única clase de organización existente ni necesariamente la más importante, la 
identidad de intereses de algunos de los funcionarios que laboraron  dentro de una 
organización formal hace que en interior de la misma se formen otras organizaciones que 
no requirieron  ser visibles ni mucho menos justificables, pero que llegaron a adquirir una 
solidez tal que las altas directivas de una entidad educativa  harían  mal en pretender 
ignorarlas o tratar de combatirlas por considerarlas potenciales amenazas a la estructura 





políticas , las creencias y las costumbres de sus directivas generó una cultura 
organizacional formal basados en la cual todo los funcionarios de la entidad actúan y se 
interrelacionan de la misma manera una organización informal creó  una cultura oculta que 
fungió  como el verdadero escenario de actuación de los mismos funcionarios, pero esta 
vez en  tanto personas que son y poseen sus propios  intereses  y sus maneras  sui géneris 
de entender y hacer las cosas. 
      Algunos casos de organización informal fueron  bastantes visibles y hasta públicos, 
como los equipos deportivos, los conjuntos musicales, los grupos de teatros y danzas que 
suelen formarse en una entidad educativa a la amparo de la división de bienestar (lo cual 
les adjudica cierto carácter de formalidad) pero algunos otros prefirieron  permanecer en la 
sombra ya sea porque sus intereses no eran totalmente confesables (roscas que persiguen el 
poder)o porque no concitaron un interés muy generalizado como es el caso de los grupos 
de estudio de temas altamente especializados. 
      Las organizaciones no formales  pero formalizadas desempeñaron un papel 
socializador de recreación y de desarrollo de la personalidad muy claro además de que 
suelen generar en sus miembros un gran sentido de pertenencia a la entidad lo que les 
otorga no poca importancia. 
      Dentro de las no formalizadas fue importante identificar plenamente cuales son 
aquellas que estuvieron  en capacidad de prestar un buen servicio a la institución con el fin 
de formalizarlas y estimularlas en su labor creativa igualmente fue  importante identificar 
las “roscas” y otro tipo de organizaciones subterráneas que están interesadas  en el 
beneficio muy particular de sus miembros, dejando de lado los intereses más comunales de 
la entidad, pues generalmente son estos  las asociaciones que con el tiempo devienen en 
grupos de presión y de choque contra los procedimientos e intereses de la institución. 





2.2.2.7.4 Elementos de la organización 
      En cualquier organización se advirtió  tres elementos: 
      a. División del trabajo.- Debe existir división del esfuerzo total de modo que cada 
uno haga un trabajo útil y necesario y no se duplique con el trabajo de otros. Si todos 
hacen el mismo trabajo puede haber anarquía, confusión y pérdida de calidad. Cada cual 
debe tomar cierto grado de especialización. 
      b. Fuente de autoridad.- La autoridad debe existir provenga de la autoridad legal o 
del instinto (autoridad natural). El consentimiento de los demás, por la inteligencia o 
fuerza física o astucia del líder, evidencia la existencia de éste elemento. Sin la  autoridad 
cada uno haría lo que quiera, no habría un esfuerzo conjunto coherente, tendría un 
resultado caótico. 
      c. Relaciones.- Es necesario establecer normas generales que orienten las relaciones 
entre individuos y grupos dentro de la organización. Debe establecer normas técnicas de 
organización. (Calero, 1996, p.85) 
2.2.2.7.5 Etapas del proceso de organización. 
      La organización supone una serie ordenada de etapas que es preciso seguir. Las 
principales fueron: 
      a) Formulación de Políticas.- Se establece orientaciones generales, objetivos y metas. 
Ejemplo: impulsar la mejora de la educación. 
      b) Determinación del Trabajo.- Se señala las actividades que es preciso cumplir. 
Ejemplo: organizar y poner en funcionamiento la biblioteca del aula. 
      c) División y descripción del Trabajo.- Según la naturaleza del trabajo se divide en 
forma sencilla y práctica, se agrupan tareas homogéneas y se describe el trabajo mediante 
normas. Ejemplo: Realizar un listado de tareas, formulación del plan, gestión de donativos 





mobiliario disponible, elaboración del Reglamento de la Actividad, elección de la Junta 
Directiva, funcionamiento y supervisión. 
      d) Asignación de Personal.- Se designa o ubican personas en atención a sus 
aptitudes, experiencias y especialidades. Ejemplo: elegir o designar personal para cada una 
de las tareas antes mencionadas. 
      e) Delegación de Autoridad.- La persona a la que se le delega autoridad de inmediato 
asume responsabilidades. Ejemplo: el personal elegido asume su rol, consciente de las 
responsabilidades del cargo encomendado. 
      f)  Establecimiento de canales de coordinación y comunicación.- El flujo de 
comunicación y coordinación permite mayor eficiencia en la labor administrativa. 
Ejemplo: Informes, reglamentos, sesiones, etc. El administrador tiene que conjugar los 
elementos que éstas etapas presuponen en tal forma que coadyuven al logro de metas 
propuestas. (Calero, 1996, p.86) 
2.2.2.7.6 Instrumentos de organización 
      La práctica de la organización exigió técnicas e instrumentos especiales, como: los 
organigramas, manuales, formulario de descripción de puestos, planos, etc. 
      a) Organigramas 
      Los organigramas fueron representaciones gráficas de la estructura orgánica de una 
entidad. Fueron  cuadros sintéticos que indicaban los aspectos más importantes de la 
estructura de una organización, precisando las líneas y los niveles de autoridad. 
      b) Importancia 
      Los organigramas constituyeron instrumentos metodológicos útiles para el estudio y 
el análisis de la organización así como para prever posibles cambios. Facilitó a cualquier 






      c) Flujogramas 
      Los flujogramas fueron  gráficos de recorrido que se utilizaron en los manuales de 
procedimientos para representar en forma gráfica u objetiva los pasos de un trámite o 
procedimiento. 
      d) Manuales 
      Los manuales fueron  documentos que contienen información para facilitar la 
ejecución del trabajo en una institución. Hubo  dos tipos de manuales: Manual de 
organización y funciones. Contenía  la estructura de organización de la Institución 
Educativa y la denominación y descripción de funciones de cada puesto; es decir 
atribuciones y responsabilidades, nivel de autoridad, dependencia y personal a su cargo. 
      e) Manual de Procedimientos. 
      Consignó los pasos que deben seguirse en cada uno de los principales trámites que se 
realizaban  en la entidad. Por ejemplo: pedido de materiales, reparación de una máquina, 
permiso, proceso de matrícula, expedición de certificados, etc. En este manual se 
emplearon  flujogramas. (Calero, 1996, p.97) 
2.2.2.8 La ejecución 
2.2.2.8.1 Conceptualización de ejecución 
      En esta fase se contempló todo lo relacionado con la realización de los planes 
teniendo en cuenta la estructura organizativa y de recursos dispuesta para tal fin. La 
ejecución estuvo  íntimamente relacionada con los estilos de dirección de la empresa, 
incluyó además la motivación, el compromiso, el liderazgo de sus actores, la ética para el 
cumplimiento cabal de las funciones y el sistema general de comunicación que en ella se 







2.2.2.8.2 Modelos de ejecución 
      El estilo personal del director influyó decisivamente en el clima del centro, así como 
las relaciones que se establecieron y en el nivel de eficacia alcanzado. Igualmente se 
observó distintos modelos de ejecución en función del talante del directivo que ejecuta: 
     a) El absorbente, estilo: Autócrata, descripción: Todo lo quiere hacer por sí mismo. 
En el fondo subyace una falta absoluta de confianza en sus colaboradores. Piensa que lo 
harán mal. Quiere estar en todas partes supervisar toda la gestión e intervenir en todas las 
decisiones. Crea personas dependientes, fieles y sin capacidad de iniciativa y creatividad. 
Cuando él falta se paraliza todo el proceso de ejecución, porque nadie se atreve a tomar 
decisiones; tipo de ejecución: Ineficaz, desbordada por las tareas que se acumulan creando 
problemas que nunca se resuelven. 
      b) El perfeccionista, estilo: Burocrático, descripción: Suele coincidir, 
frecuentemente, con la persona meticulosa y lenta en la toma de decisiones. Trae de cabeza 
a sus colaboradores, sólo da el V°.B°. a la ejecución cuando todo está a punto. Suele 
provocar angustia y ansiedad con  el personal que trabaja, dependiente de su dirección. 
Nunca rentabiliza los éxitos, piensa que se podría haber hecho mejor. Sólo ve los fallos de 
la actividad realizada y así hace cundir el desánimo y el pesimismo en el equipo directivo 
que él lidera; tipo de ejecución: Poco eficaz, lenta y legalista. 
      c) El inseguro, estilo: Laisser Faire, descripción: No se decide a tomar decisiones y 
a ejecutar porque todavía no lo ve claro. Nunca da órdenes ni instrucciones, y así, los 
profesores nuevos, van descubriendo las cosas a golpe de errores. En éstas circunstancias, 
la gestión sale adelante porque la lleva a cabo el resto del equipo ejecutivo. Otra reacción 
muy típica del inseguro es la toma de decisiones autoritaria y a destiempo para 





ejecución: Improvisada, anárquica y descoordinada. Cada cual hace lo que puede y como 
puede, sabiendo que nadie le va a pedir cuentas. 
      d) El personalista, estilo: Carismático, descripción: El personalista ejecuta 
midiendo las consecuencias de sus decisiones en las personas que trabajan con él. Se cuida 
mucho de dar órdenes que lesionen los intereses particulares o que provoquen 
susceptibilidad en sus colaboradores. Suele coincidir con el directivo vendido a su propia 
imagen. No soporta verla deteriorada por una gestión o decisión equivocada. La opinión de 
los demás actúa como una losa sobre su gestión. Cuando realiza una acción estará 
pendiente de la opinión de todo el mundo y bastará que una persona de su equipo discuta 
un paso del proceso de ejecución para sentirse juzgado y cuando menos puesta en cuestión 
su gestión global. En otras ocasiones la opinión de los demás actúa como un acicate y 
estímulo a su actuación; tipo de ejecución: Autoritaria y dependiente. 
      e) El ejecutivo, estilo: Directivo, descripción: Se preocupa fundamentalmente en la 
eficacia de la gestión bien realizada según la planificación que en su día se decidió. 
Subordina todos los recursos personales al éxito de los objetivos conseguidos. Suele ser un 
gestor rápido y eficaz que inspira seguridad en sus colaboradores. Se implica muy poco en 
las relaciones personales y afectivas y así provoca cierto distanciamiento convivencial que 
la gente toma por frialdad y dureza. Es intuitivo y rápido en la toma de decisiones y 
demuestra gran capacidad de improvisación y reconducción de actuaciones desajustadas; 
tipo de ejecución: Eficaz, ágil, pragmática. 
2.2.2.8.3  El proceso de ejecución 
  A continuación los pasos que se siguen en el proceso de ejecución:  
 a) Feed-back informativo entre el director, o responsable del programa a 





      La primera tarea de esta fase fue hacer que los cauces de información funcionen con 
agilidad y eficacia. La ejecución, como hemos visto, supone tomar decisiones sobre las 
actividades a realizar e improvisar actuaciones para corregir los desajustes que surjan en la  
ejecución. 
      Es imprescindible, para que este paso funcione con rapidez, que la información sobre 
la actuación de todos los responsables fluya coordinada en circuitos claros, informales y 
continuos desde los responsables y colaboradores de las distintas áreas a la dirección y 
viceversa. 
      El primer paso consistió en informarse en el seno del equipo directivo del plan de 
actividades a ejecutar por los responsables en su día asignados y de las fechas en que debe 
llevarse a cabo dicho programa. 
      El segundo paso de esta primera fase informativa fue convocar a los responsables 
directos del programa a una reunión ejecutiva para estudiar con ellos la planificación, 
revisar las actuaciones pertinentes de cada miembro colaborador y determinar ya 
definitivamente las fechas de actuación. 
 b) Previsión y aplicación de recursos. 
      Los recursos técnicos y estructurales ya han debido fijarse en la fase de organización 
de los objetivos en la que se decide o diseña, en el caso de que no exista, la estructura 
organizativa  apoyará la ejecución de las tareas.  
c) La toma de decisiones. 
      Es el momento más importante y que mejor define la función ejecutiva. El éxito y la 
eficacia de la gestión y el buen funcionamiento del centro dependen en gran medida del 
método y estilo con que se ejerza esa función. Previa a la ejecución de las tareas, alguien 
(un órgano colegiado, cargo unipersonal jerárquico o un colectivo democrático), ha tenido 





planificación. Queremos decir que no se puede ejecutar sin decisión colegiada o 
individual. Partimos del principio de que la participación de los profesores en las 
decisiones ejecutivas de cierta importancia es beneficiosa para la gestión del centro, 
porque genera espíritu de pertenencia al grupo y les hace identificarse con los objetivos de 
la institución. 
      Una tarea importante del director en esta fase fue distinguir y convocar a los 
responsables de los distintos estamentos a los espacios de ejecución que les compete, y que 
normalmente están ya definidos en los Reglamentos de Régimen Interior o desarrollo 
legislativo ordinario. El director tuvo que conocer perfectamente en qué estructuras se 
deben tomar ciertas decisiones para convocarlas correctamente. 
2.2.2.8.4 Los recursos técnicos de ejecución 
 La motivación y animación, para que un colectivo educativo actúe con eficacia y 
así supere los niveles de calidad que le marca el Consejo Escolar o la organización, fue 
imprescindible que se interese por su trabajo, o lo que es lo mismo, se sienta motivado por 
los incentivos que le ofrece la institución o por el logro mismo del trabajo bien hecho. 
      Motivar significó conseguir que la realización de una actividad laboral proporcione 
la suficiente gratificación como para sentir cubiertas las necesidades fundamentales. 
Conseguir las mínimas destrezas y recursos personales que le permitan crear un clima 
gratificante o, cuando menos, tranquilo y relajado. No es posible educar en un ambiente en 
el que las relaciones personales entre los profesores del claustro, o entre los profesores y el 
colectivo de padres, estén totalmente deteriorados porque, querámoslo o no, la neurosis 
colectiva que suele generarse en estas circunstancias trasciende personalmente al aula, y,  







2.2.2.9 El control 
2.2.2.9.1 Conceptualización de control 
      Fue  la medición y corrección de las actividades de los subordinados para asegurar 
que los hechos se ajustan a los planes. Por tanto, se midió el desempeño en relación con las 
metas y los planes; muestra dónde existen desviaciones, ya, al poner en movimiento las 
acciones para corregirlas, contribuye a asegurar el cumplimiento de los planes.  
      El control fue una actividad continua y presente en todas las otras fases 
administrativas. Su vieja concepción de vigilancia y de temor ha sido superada  por otra de 
suministro de información, establecimiento de metas, comprobación de planes formulados 
y decisiones tomadas, a fin de que cada cual conozca sus responsabilidades, pueda 
autoevaluar sus realizaciones y tomar la indispensable acción correctiva. 
      Siendo el control verificar el cumplimiento de las metas, objetivos y planes, ningún 
administrador puede intervenir sin la existencia de éstos y sin que los subordinados lo 
hayan conocido previamente. Todo control comprendió: establecimiento de normas, 
medición de lo que se ha hecho, comparación entre lo hecho y las normas e investigación 
de la diferencia, si la hubiere, y corrección de la desviación desfavorable por medio de una 
o más acciones correctivas. 
      Para atender las acciones de control, en su concepción más renovada, de carácter 
técnico-pedagógico se instituyó  la supervisión educativa. El control propiamente dicho 
para las operaciones administrativas referidas a personal, normas, procedimientos, 
presupuestos, etc., entre ellas puede ser el PEI, PAT, control de asistencia etc., sigue como 
tal su nomenclatura y mecánica. Sus técnicas e instrumentos son los presupuestos, 
auditorías, cronogramas, informes y observaciones personales o inspecciones. Los tipos de 
control para el efecto son los controles previos, concurrentes y posteriores, vale decir 





2.2.2.9.2 La planeación y el control son inseparables 
      La acción no planeada no puede controlarse. La planeación implicó mantener el 
curso de las operaciones, corrigiendo las desviaciones con respecto a los planes. Los 
planes proporcionan las normas de control. 
2.2.2.9.3 El seguimiento y control: fases de la evaluación de los objetivos 
 a) Fase de seguimiento. 
      Conjunto de actuaciones que permitieron evaluar en feed-back  de las tareas que se 
estuvieron realizando para comprobar la consecución de los objetivos o introducir las 
modificaciones necesarias durante su ejecución en caso contrario. La evaluación no fue 
sólo un control de calidad de resultado al final del proceso; fue, sobre todo, el seguimiento 
de las distintas etapas del proceso que permite corregir sobre la marcha las desviaciones y 
ajustar las actuaciones a los objetivos previstos. 
 b) Fase de control. 
      La acción correctiva fue  la razón de ser de todo proceso de control. Evaluar, en esta 
segunda fase, significa verificar resultados observables, analizar las causas que han 
obstaculizado el cumplimiento del plan y aplicar acciones correctoras, para reconducir el 
proceso de actuación a objetivos de nuevo formulados. 
      No siempre se verifican los fallos en la actuación humana; a veces, en muchas 
ocasiones, el obstáculo principal radicó en la mala formulación de los objetivos o en el 
desajuste entre objetivos y recursos previstos. De todas formas, fue importante relacionar 
estrechamente control y planificación. No puede entenderse el control como función 
directiva sin tenerse en cuenta la primera fase técnica de planificación. Evaluar fue 
observar, verificar la consecución de aquello que habíamos planificado antes. No tiene por 
qué identificarse la función directiva de control con la fiscalización policíaca del trabajo 





genera ansiedad, inseguridad y angustia en los profesores, y de esta forma se corre el 
peligro de no conseguir los objetivos de calidad propuestos. 
      Para la función de control se dispuso las siguientes variables imprescindibles para 
que ésta se desarrolle armónicamente y con cierto nivel de eficacia: 
Objetivos bien definidos en la planificación, es decir, verosímiles, operativos y medibles. 
Establecimiento de indicadores y criterios de medida y observación en la misma fase de 
planificación, que deben ir implícitos en la formulación de los objetivos. 
      Que la información en la fase de verificación se recoja con instrumentos científicos. 
Que se tome la decisión de reajustar todo el diseño del plan si no se han alcanzado los 
objetivos. 
2.2.2.9.4  Recursos técnicos de control 
 a) Técnicas de control individual. 
      Los aspectos más comunes de un centro escolar que exigieron  un proceso de 
seguimiento o control de personal se resumió  en la siguiente lista: 
 Decisiones tomadas en los claustros generales sobre aspectos de funcionamiento. 
 Infracciones frecuentes de horario: puntualidad y asistencia del profesorado y 
alumnos. 
 Interpretación subjetiva de la normativa de convivencia objetivada por el colectivo. 
 Incumplimiento de normas de convivencia que apoyan valores como solidaridad, 
cooperación, espíritu de trabajo, respeto a la persona de alumnos, profesores, o personal no 
docente. 
 Transgresión de las normas de higiene y respeto al colectivo como no fumar, tirar 
desperdicios al suelo, manchar y deteriorar voluntariamente el mobiliario, etcétera. 
 Actitudes de violencia, física o moral, tales como injurias, insultos o vejaciones 





      La mayor parte de estas normas que fueron  objeto de regulación en el Reglamento 
de Régimen Interior, exigieron un control inmediato y directo por parte del profesorado 
y/o equipo directivo. Suele ser una de las funciones que produce mayor desgaste personal a 
los responsables del centro que se mueven con cierta incomodidad entre dos imágenes 
opuestas, la de la autoridad que ejerce el centro y la del compañero que se solidariza: o 
entre la del adulto que educa con firmeza y la del amigo que comprende. 
b) Técnicas de control grupal. 
 La memoria escolar, los presupuestos del Estado dedicados a la enseñanza suelen 
remontarse, en la mayor parte de los países, a cifras ingentes. La sociedad invierte en 
educación esas cantidades porque sabe que así construye un futuro de mayor calidad y 
bienestar para sus hijos. Una enseñanza de calidad, pública, obligatoria y comprensiva 
hasta los dieciséis años como prevé la reforma para la enseñanza, exige tal cantidad de 
medios que sólo las instituciones del Estado pueden atender con las rentas e impuestos de 
todos los ciudadanos. Por esta razón, la sociedad, bien directamente a través de las 
comunidades escolares, bien directamente, a través de los servicios de inspección de las 
instituciones del Estado, interviene, en el ejercicio de sus derechos, en la evaluación de los 
centros donde se educan sus hijos y así conocen cómo se gestionan sus presupuestos y 
cuáles son los resultados de esa enorme inversión. 
Al ejercer estos derechos, participando en el proceso de evaluación del centro, 
también llegaron a comprender las dificultades, la precariedad de medios y recursos con 
que trabajaron los educadores de sus hijos. Participar es intervenir en las decisiones y 
controlar, como ya hemos visto; pero, también es apoyar a colaborar con medios 
personales, cuando no llegan los del Estado para dignificar la función docente dotándola 






2.2.2.10 La supervisión 
      Se definió como un proceso técnico de orientación y control, de la labor educativa y 
de su administración, para elevar sus niveles de rendimiento funcional y proponer la 
autorrealización de la comunidad educativa, mediante el trabajo democrático y 
cooperativo. 
      La supervisión consistió en llenar los vacíos entre el rendimiento deseado y el 
rendimiento real del personal. Si cada trabajador cumpliera con hacer las cosas conforme 
las disposiciones y normas no sería necesaria la supervisión. Con éste criterio los nuevos 
modelos de supervisión recomendaron lo siguiente: 
 a) Realizar diagnósticos de la situación inicial, análisis de conocimientos, 
habilidades, actitudes y pautas de actuación. 
 b) Atender no a grupo de personas, sino a cada agente en particular, merecen 
tratamiento individualizado. 
c) Que sus objetivos sean esclarecidos y expresados en formas de conducta 
observable. 
  d) En su tecnología utilizar diversos medios y combinarlos cuando sea necesario. 
  e) Que los agentes no sean meros receptores de información, sino activos 
participantes del proceso. 
 f) Que la responsabilidad sea de todos, compartidas por igual, los triunfos y los 
fracasos deben ser colectivos. 
 g) Que la información recogida en la evaluación sirva de realimentación a las otras 
etapas. 
      En el sistema educativo la supervisión cumplió funciones que el sistema les señaló y 
ejecutó acciones dentro de las prescripciones establecidas por la superioridad. Estas 





estructura y funciones cuando se dan cambios en el sistema educativo, a partir de los 
cambios de gobierno y/o de criterios políticos imperantes en un momento dado. No es 
casualidad que en determinadas épocas se dio mayor o menor importancia a la supervisión, 
en la dinámica administrativa, para impulsar, frenar o retroceder la calidad de la educación 
que se oferte en las instituciones educativas públicas. 
2.2.2.10.1 Finalidad de la supervisión educativa 
      Contrastando la normatividad con la realidad existencial que confrontamos fue 
necesario reflexionar sobre la materialización de ésta intencionalidad legal. ¿Podrá 
lograrse ese fin, si en el control de calidad se advierte deficiencias, omisiones, 
tergiversaciones, incumplimientos, reincidencias, agravantes y la no aplicación de medidas 
correctivas? ¿Podrá mejorarse la educación si por motivos políticos, familiares y otros se 
calle, encubra, justifica o defiende tantas ocurrencias negativas? ¿Podrá obtenerse 
educación eficiente con tanta indolencia e indiferencia administrativa? Es menester coraje  
para enfrentar nuestra realidad educativa tal cual es y esforzadamente alcanzar lo que debe 
ser. 
2.2.2.10.2  Objetivos de la supervisión educativa 
      Fue  el hecho educativo, en sus dos grandes aspectos: 
 a) La acción educativa, que se cumplió a nivel de centro y/o programa  educativo, 
donde la interacción educando – educador se dio de manera directa. 
 b) La gestión, que cumplió las diversas instancias administrativas y cuya 
participación en el acto educativo fue mediata. 
      La acción supervisora, según las circunstancias, debió tener como objetivo los dos 
aspectos referidos o sólo uno de ellos. En afán de integralidad de visión y acción, fue 






2.3. Definición de términos 
 
APAFA 
      En el capítulo II de la Ley N° 28628 se dijo: es una organización estable de personas 
naturales, sin fines de lucro, de personería jurídica de derecho privado y puede inscribirse 
en los Registros Públicos. Es regulada por el Código Civil, en lo que sea pertinente, la Ley 
General de Educación, la presente Ley y su estatuto en los aspectos relativos a su 
organización y funcionamiento. La APAFA canaliza institucionalmente el derecho de los 
padres de familia de participar en el proceso educativo de sus hijos 
 
Bachiller 
      Primer grado académico que se otorga a los estudiantes de una facultad universitaria 
 
Calidad 
      Conjunto de propiedades que  le permiten apreciar como igual, mejor o peor que 
otras de su misma especie acorde a los paradigmas de la sociedad en un momento 
históricamente determinado. (Ortiz, p.11) 
Término altamente valorado en escenarios post modernos que alude a lo bueno, a lo 
deseado, a lo mejor de un proceso, una persona o una cultura en el plano educativo, calidad 
es sinónimo de medir cognitiva e instrumentalmente el rendimiento escolar. (Anriguru, 
2010, p.4) 
Control de asistencia 
      Es el proceso mediante el cual se regula la asistencia y permanencia de los 








Cultura de calidad 
      Conjunto de valores y hábitos que posee una persona, que, completamentados con el 
uso de prácticas y herramientas de calidad en el actuar diario, le permite colaborar con su 
organización para afrontar los retos que se le presenten en el cumplimiento de su labor. 
(Cantú,2011,p.284) 
Desarrollo Organizacional 
      Según Alejandro Guzmán de la Garza, implica el estudio de los procesos sociales 
que se dan dentro de una empresa con el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar 
los obstáculos que bloquean su eficacia como grupo y a tomar medidas para hacer óptima 
la calidad de sus interrelaciones, para influir de manera positiva y significativa en el éxito 
de los objetivos de la empresa.(Guízar,2013,p.6). 
Director 
      Es la máxima autoridad de la institución educativa, es el responsable de la gestión 
integral, asume la representación legal. Ejerce su liderazgo en base a valores éticos. 
(Ministerio de Educación 2005) 
Aquel que dirige, que asegura una dirección, ya sea la dirección general de una 
empresa o bien la de uno de sus sectores particulares. (A.F.A.,2009, p.235)  
Director Gerente 
      Ejecutivo que dirige, administra y representa a una empresa y su autoridad de una 
forma jerárquica. (Alvarez, 2006, p.24) 





      La Dirección Regional de Educación es un órgano especializado del Gobierno 
Regional responsable del servicio educativo en el ámbito de su respectiva circunscripción 
territorial. Tiene relación técnico normativa con el Ministerio de Educación.  
      La finalidad de la Dirección Regional de Educación es promover la educación, la 
cultura, el deporte, la recreación, la ciencia y la tecnología. Asegura los servicios 
educativos y los programas de atención integral con calidad y equidad en su ámbito 
jurisdiccional, para lo cual coordina con las Unidades de Gestión Educativa Local y 
convoca la participación de los diferentes actores sociales. 
Doctorado 
      Este nivel  de  estudios  tiene como objetivo  general  la formación de recursos 
humanos  con el alto nivel científico  para la realización de la investigación básica  o 
aplicada .En ambos caso  se requiere  originalidad  en la investigación , es decir se 
investigaran problemáticas  desde ángulos novedosos  o se plantearán  y abordarán  
problemas hasta ahora  no concebidos  como objeto de investigación .En este  nivel  la 
investigación de campo  es inherente   o consecuente  de la documental . 
Educación Básica 
        Está organizada en Educación Básica Regular (EBR), Educación Básica Alternativa 
(EBA) y Educación Básica Especial (EBE), destinada a favorecer el desarrollo integral del 
estudiante, el despliegue de sus potencialidades y el desarrollo de capacidades, 
conocimientos, actitudes y valores fundamentales que la persona debe poseer para actuar 
adecuada y eficazmente en los diversos ámbitos de la sociedad. 





      Está dirigida a los niños y adolescentes que pasan, oportunamente, por el proceso 
educativo de acuerdo con su evolución física, afectiva y cognitiva, desde el momento de su 
nacimiento. 
      Los servicios educativos se brindan por niveles: Inicial, Primaria y Secundaria.  Se 
ofrece en forma escolarizada y no escolarizada a fin de responder a la diversidad familiar, 
social, cultural, lingüística y ecológica del país. 
Especialización  
      El objetivo principal de estos estudios  es el mejoramiento    del nivel académico  y  
profesional  del personal   directivo esto facilita también  una profundización teórica  y 
metodológica  acerca de una disciplina  específica  a una  realidad problemática  en 
particular 
Formación 
      Preparación integral del hombre para el desempeño en la vida social,  pudiendo 
ser esta en la familia, en la escuela o en la comunidad. (Carrasco, 2002, p.168)  
Formación profesional 
      Es la preparación especial y superior para una profesión determinada. Incluye la 
formación básica o de grado y la formación de post grado o continua. Esta última a su vez 
contempla: 
      Perfeccionamiento: como acción prolongada y profunda. 
      Actualización: como acción breve y puntual. 
      Capacitación: como acción que habilita para un aspecto o aspectos específicos. 






      Hay distintas maneras de definir la gestión, según sean el objeto del cual se ocupa y 
los procesos involucrados. (UNESCO, 2011, p.21).  
      Surge a partir del concepto management o administración, hace referencia a la mayor 
complejidad administrativa de las organizaciones sociales modernas. Un sistema de 
gestión debe garantizar la aplicación de procesos eficaces en cualquier entidad y debe 
incluir funciones básicas gerenciales, como aplicación de conceptos, dirección, 
organización, ejecución de actividades, control de resultados, evaluación y mejoramiento 
en los puntos débiles, según los requerimientos de la comunidad educativa. (Pontificia 
Universidad Javeriana, 2006, p.22)  
      Puede entenderse como la aplicación de un conjunto de técnicas, instrumentos y 
procedimientos en el manejo de los recursos y desarrollo de las actividades institucionales. 
(Alvarado, 1999, p.17) 
      Acción y efecto de administrar o de gestionar el funcionamiento de un sistema 
organizacional. Dirección y administración de una organización. La limitación de los 
recursos frente a la magnitud de la demanda educativa ha llevado a que se vayan aplicando 
a este ámbito de actuación los principios económicos de coste/ beneficio y de inversión/ 
rentabilidad. Como consecuencia de ello, existe una creciente preocupación por mejorar la 
gestión de las instituciones docentes y del sistema educativo en general. (Pulpeiro, 1997, 
p.364) 
      Conjunto de métodos, procedimientos, estrategias combinadas que se aplican para 







      Conjunto de acciones mediante las cuales el directivo desarrolla sus actividades a 
través del cumplimiento de las fases del proceso administrativo: Planear, organizar, dirigir, 
coordinar, controlar. Consultado en :  www. Slideshare.net. 
      Conjunto de acciones de movilización de recursos orientados a la consecución de los 
objetivos de la institución, planteados a determinado plazo. (Rucoba, 2008, p.41) 
      Sistema o serie de actividades estratégicas y procedimentales para la realización de 
los procesos de gestión y el logro de los objetivos previstos por la institución o la empresa. 
(Carrasco, 2002, p.169) 
Institución Educativa (IE) 
      Denominación genérica que utiliza la Ley General de Educación 28044 para referirse 
al conjunto de personas y bienes promovidos por las autoridades públicas o por 
particulares, referidas a los centros donde se imparte educación o enseñanza a nivel Inicial, 
Primaria y/o Secundaria. Toda institución educativa con autorización de funcionamiento 
debe estar registrada en el Padrón de Instituciones Educativas, identificadas con un código 
modular y un código del Local Escolar donde funciona. 
Jornada de reflexión  
      La Jornada de Reflexión es un espacio de encuentro, principalmente entre los 
directivos de la IE y los docentes, con el fin de analizar de manera conjunta los informes  
de la Evaluación Censal de Estudiantes (ECE). 
Maestría 
       Tiene  como objetivo  formar profesionales  en áreas específicas  del conocimiento  
que sean capaces  de realizar  investigaciones  con un alto rigor científico , así como 
desarrollar  su ejercicio profesional  con el elevado nivel de especialización ,lo cual  





formación  y la adquisición  de la capacidad  (maestría) para transferir a nivel de realidad 




 Los materiales educativos son recursos impresos o concretos que facilitan el proceso 
de enseñanza y aprendizaje. Motivan la expresión y comprensión oral, despiertan el interés 
por los aprendizajes, estimulan la imaginación, desarrollan la curiosidad, estimulan la 
participación activa, entre otros. Un material atractivo e interesante genera curiosidad. 
Además, si un docente lo usa bien motiva al niño a que aprenda y ayuda a desarrollar 
capacidades. 
PEI 
      De acuerdo con la Ley N.° 28044, Ley General de Educación y su Reglamento1, el 
PEI es un instrumento que orienta la gestión de la institución educativa. Específicamente, 
se trata de un instrumento de planificación a mediano plazo que brinda orientaciones para 
la elaboración de otros documentos de gestión como el Plan Anual de Trabajo (PAT), el 
Proyecto Curricular de la Institución Educativa (PCI) y el Reglamento Interno (RI). El PEI 
y el PAT están claramente vinculados, en tanto el PAT concreta los objetivos estratégicos 
del PEI en actividades y tareas que se realizan durante el año escolar. 
PAT 
      El Plan  Anual de Trabajo (PAT) El Plan Anual de Trabajo es una herramienta  de 





ordenar las tareas en la IE a través de los compromisos de gestión, configurando para ello 
actividades específicas, operativas, que se dirijan y estén centradas en la mejora de los 
aprendizajes de los estudiantes.   
      El PAT es funcional, articulador y participativo en tanto que requiere la intervención 
activa, reflexiva y  propositiva de todos los miembros de la comunidad educativa y el 
CONEI, asumiendo sus responsabilidades desde el rol que le corresponde 
Proyecto educativo 
      Es un instrumento de gestión pedagógica e institucional que permite a los miembros 
de una institución educativa abordar y contribuir de manera integral a la solución de los 
principales problemas y demandas  identificados en el diagnóstico institucional. 
Sistema Educativo Peruano 
       Según la Constitución Política del Estado y la Ley General de Educación, el Sistema 
Educativo Peruano se organiza en Etapas, Niveles, Categorías, Modalidades, Ciclos y 
Programas.   En cuanto a Etapas, está organizado en: Educación Básica y Educación 
Superior. 
       El Sistema Educativo Peruano, se desarrolla en los siguientes niveles: Educación 
Inicial, Educación Primaria, Educación Secundaria y Educación Superior. 
       En cuanto a Categorías, se organiza en: Unidocente Multigrado, Polidocente 
Multigrado y Polidocente Completo. 
      Respecto a las Modalidades, el Nivel de Educación Primaria adopta las modalidades 
de: menores y adultos y respecto al Nivel de Secundaria adoptan cinco modalidades, como 





la Educación Primaria se desarrolla en 3 ciclos, la  Educación Secundaria en 2 ciclos, de 
las cuales el Ciclo I comprende el primer y segundo año y el Ciclo II, del tercer al quinto 
año y la Educación Superior, entre 8 ciclos (Educación Superior no Universitaria), y 10 a 
12 ciclos (Educación Superior Universitaria). 
Subdirector  
      Persona que ocupa un cargo inmediatamente inferior al de director y lo sustituye en 
determinadas circunstancias. 
Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) 
   La Unidad de Gestión Educativa Local (UGEL) es una instancia de ejecución 
descentralizada del Gobierno Regional con autonomía en el ámbito de su competencia. Su 
jurisdicción territorial es la provincia, pudiendo ser modificada bajo criterios de dinámica 
social, afinidad geográfica, cultural o económica y facilidades de comunicación, de 
acuerdo al procedimiento establecido en las normas específicas sobre la materia.( 
recuperado de 
http://proyectos.inei.gob.pe/web/biblioineipub/bancopub/Est/Lib1066/cap05.pdf 
Registro de materiales educativos  
      SIGMA es un sistema que permite el registro de la llegada en la IE y la entrega a los 
destinatarios de los materiales educativos, a nivel de IIEE públicas; así como el acceso a la 

















Hipótesis y Variables 
3.1. Hipótesis 
3.1.1 General 
 Existirá  relación entre la formación académica de los directores y la calidad de 
gestión administrativa de las Instituciones Educativas públicas de la red N°06 del Callao - 
2016. 
3.1.2 Específicas 
 a) Existirá relación entre la capacidad para tomar decisiones y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas públicas de la red N°06 del Callao - 2016. 
 b) Existirá relación entre la capacidad para el liderazgo  y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas públicas de la red N°06 del Callao - 2016. 
 c) Existirá relación entre la capacidad de comunicación  y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas públicas de la red N°06 del Callao – 2016 
3.2. Variables 
3.2.1 Variable X 
 Formación académica de directores: 
      Fue  un conjunto de habilidades y capacidades desarrolladas que le permitieron al 





personal, social o tecnológica traería consigo en un determinado escenario, controlar la 
ansiedad que este nuevo panorama le produce dándose el tiempo y el espacio para 
descubrir o elaborar estrategias de acomodación a partir de las cuales poder tomar las 
mejores decisiones en éstas circunstancias. Escamilla (2006, p. 487). 
      Siendo la formación académica de directores un conjunto de capacidades 
desarrolladas, las cuales le permiten realizar su labor directiva de manera óptima y 
eficiente, se consideró las siguientes dimensiones pertenecientes a esta variable: capacidad 
de toma de decisiones, capacidad de liderazgo y  capacidad de comunicación. 
  3.3.2 Variable Y 
 Calidad de gestión administrativa. 
Fue  el proceso de manejo para conducir a un grupo humano hacia el logro más 
elevado de sus objetivos institucionales, identificando las mejores prácticas para una 
determinada actividad. Sistema o serie de actividades estratégicas y procedimentales para 
la realización de los procesos de gestión y el logro de los objetivos previstos por la 
institución. (Pacheco, 2003,p.45); (Carrasco, 2002, p.169). 
      Se consideró entonces a la calidad de gestión administrativa un conjunto de 
procesos, identificando experiencias exitosas para luego plasmarlas en su institución, 
dirigiendo al grupo a la eficiencia en el logro de objetivos; para esta variable se consideró 
las siguientes dimensiones: planeación, organización, ejecución y control. 
3.3. Operacionalización de variables  
 















Operacionalización de la variable X 









CAPACIDADES TOMA DE  
DECISIONES 
Conceptualización de toma de 
decisiones 
La toma de decisiones es un proceso 
lógico y emocional de elección de una 
alternativa determinada 
Define el problema antes de tomar una 
decisión 
Plantea alternativas de solución antes 
de tomar una decisión 
Analiza repercusiones 
Evalúa los resultados 
Minimiza riesgos al tomar una decisión  
Establece estrategias alternas para el 
caso de que la alternativa elegida no 
resulte de acuerdo con lo planteado 
Evalúa costo – beneficio   
Elementos que ayudan al proceso de 
toma de decisiones 
Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones es el tiempo 
Un elementos que ayuda a la toma de 
decisiones son los hechos 
Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones es la autoridad 
Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones es la experiencia 
Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones son las opiniones 
autorizadas 
Cuáles son los principios para la toma 
de decisiones 
Al tomar una decisión busca los 
mejores resultados 
Al tomar una decisión busca varias 
alternativas de solución 
Al tomar una decisión toma en cuenta 
el tiempo 
Al tomar una decisión se adecua a las 






LIDERAZGO Conceptualización de capacidad de 
liderazgo 
Ser líder es guiar conducir, tener 
habilidades administrativas PRINCIPIO 
DE LIDERAZGO 
El principio de liderazgo hace posible 
inducir o persuadir a todos a trabajar 
en confianza 
Posee conocimientos tecnológicos 
Posee conocimientos administrativos 
Trabaja en equipo 
Se relaciona con el personal 
Guía , impulsa a su personal 
Mantiene la serenidad en su labor 
Inspira confianza en sus subordinados 
Es esclavo de sus impulsos 
Confía en sí mismo 
Establece un clima de trabajo que 
motiva al personal 
Tiene iniciativa para el logro de 
objetivos 
Posee sentido común para adaptarse al 
cambio 
Trata a su personal como le gustaría 
que lo traten  
Mantiene una actitud positiva en el 
trabajo 
Trata con alegría, gentileza y 
amabilidad a los demás. 
Es pesimista  
sonríe para mantener un ambiente de 
cordialidad y confianza 
el asumir la responsabilidad de la 
gestión, es lealtad. Usted es leal en el 
trabajo 
es confiable en el trabajo 
el personal sabe que puede contar con 
usted ante un inconveniente 
A pesar de las dificultades laborales, es 
sincero con el personal 
PERFILES O TIPOLOGÍAS DE LIDERAZGO 
Su labor va más orientada a un buen 
clima institucional 
Su liderazgo va cambiando según el 
momento y la situación 
Resuelve conflictos imponiendo su 
opinión 
Mantiene un alto interés en los 
resultados y mínima en el personal 
Mantiene un alto interés en el personal 





Se compromete con la institución 
Permite que el personal labore como le 
convenga para eliminar problemas 
Hace concesiones a cambio de 
resultados 
Posee un alto interés en los resultados 
y en su personal 
Los desacuerdos y problemas se 
estudian y solucionan de manera 
abierta 
Trata al personal como adultos 
Crea un trabajo significativo que 
compromete al personal con objetivos 
institucionales 
Desarrolla habilidades directivas por 
medio de capacitaciones 
Desarrolla habilidades directivas por 
medio de la experiencia 
COMUNICACIÓN CONCEPTUALIZACIÓN DE CAPACIDAD 
DE COMUNICACIÓN 
La capacidad de comunicación es volver 
común un mensaje 
PRINCIPIO DE COMUNICACIÓN 
Un principio de comunicación efectiva 
debe ser  clara, precisa y oportuna  
Su comunicaciones formal ( 
correspondencia, manuales) 
Su comunicación es informal 
(comentarios, opiniones) 
Su comunicación es vertical( ordenes, 
instrucciones) 
Su comunicación es transmitida de 
forma verbal 
Su comunicación es transmitida de 
forma escrita 
Su comunicación es transmitida de 
forma no verbal 
Importancia de la comunicación 
La comunicación es importante para las 
relaciones interpersonales y para 
explicar con claridad a los subalternos 
las razones de las decisiones tomadas 
Su comunicación es oportuna 
Su comunicación es sencilla y clara 
Su comunicación es integradora 
Aprovecha la organización informal 
Su comunicaciones concisa 
La difusión de comunicación es a través 
de canales necesarios 







Operacionalización de la variable Y 







PLANEACION Jornada de 
reflexión  
Es realizada una vez año 
Lleva a cabo tres jornadas de 
reflexión anuales 
Constantemente realiza 
jornadas de reflexión 
Pronostica condiciones 
internas cuando planifica 
Pronostica condiciones 
externas cuando planifica 
Utiliza el PEI  en su 
planificación  
Elabora un diagnóstico previo 
a su planificación. 
Su planificación tiene la 
capacidad de autocorrección  
ante imprevistos 
Su planificación cuida cada 
detalle en las actividades 
En su planificación toma en 
cuenta el tiempo  
En su planificación toma en 
cuenta  el costo  
Su planificación es elaborada 
a nivel macro 
Su planificación es específica. 
Su planificación es elaborada 
a nivel micro 
En su planificación la 
información fluye de arriba 
hacia abajo 
En su planificación la 
información fluye de abajo 
hacia arriba 
En su planificación la 
información fluye solo en el 




Existe dos comisiones de 
trabajo en todo el año 
Cada actividad tiene una 
comisión de trabajo 
Todo lo realiza el director 
Proyectos 
educativos 
Son elaborados por toda la 
plana docente 
Son elaborados por áreas 





coordinadores de área 
Sólo son elaborados por el 
director 
Son aprobados en reunión 
Solo son aprobados por el 
personal directivo 
Solo son elaborados por una 
comisión y aprobados por 
ellos mismos 
Son elaborados por el director 
y aprobado por el mismo 
 
ORGANIZACION Acta de 
reuniones 
Se hace uso del acta  
Cada reunión va acompañada 
de un acta 
No todas las reuniones se 
realizan con acta 
Solo se usa el acta para la 
designación de tareas 
Elaboración del 
PEI 
Elabora un diagnóstico previo 
Se elabora con la 
participación de todos 
Solo participa un grupo 
minoritario 
Participan sólo los docentes 
Solo es elaborado por el 
director 
Es aprobado en reunión  
Elaboración del 
PAT 
Es aprobado en reunión 
Sólo es aprobado por el 
personal directivo 
Es elaborado por una 
comisión y aprobado por ellos 
mismos 
Elaborado solo por el director 
y aprobado por el mismo 
Toma en cuenta la misión de 
la IE para su elaboración 
Toma en cuenta la visión de la 
IE para su elaboración 
Toma en cuenta los objetivos 
estratégicos del PEI para su 
elaboración  
Misión y visión 
Cuando se organiza incluye 
actividades estratégicas 
Cuando se organiza incluye 
actividades operativas 
Cuando se organiza incluye 
actividades administrativas 






Cuando se organiza incluye 
técnicas 
Motiva al personal 
Toma en cuenta las 
expectativas del personal 
Unifica criterios para el mejor 
y mayor logro de objetivos 
Logra que otros actúen 
adecuadamente para lograr 
objetivos predeterminados 
Toma en cuenta la jerarquía al 
momento de organizarse 
Asigna tareas al personal 
Delega funciones al personal 
en determinadas tareas 
Identifica y clasifica 
actividades 
Divide el esfuerzo total de 
modo que cada uno haga un 
trabajo útil y no se duplique el 
trabajo de otros 
Cada uno debe de tomar 
cierto grado de 
especialización en 
responsabilidades. 
Para llevar a cabo su labor 
ejerce autoridad 
Establece normas generales 
que orienten las relaciones de 
los individuos y grupos 
Designa a personas en 
atención a sus aptitudes , 
experiencia y especialidades 
El flujo de comunicación 
permite una mayor eficiencia 
en la labor administrativa 
Elabora organigramas 
precisando las líneas y niveles 
de autoridad 
El organigrama es un 
instrumento útil 
Elabora flujogramas para los 
procedimientos de un tramite 
Usa manuales de 
procedimientos  en su labor 
 
EJECUCIÓN Distribución de 
materiales 
educativos 
 Se distribuye el material 
educativo 
Se distribuye a tiempo 









Pasos para el proceso de 
ejecución  
Los cauces de información 
funcionan con agilidad y 
eficacia 
Se asigna  responsabilidades 
al personal  de las tareas que 
debe llevarse a cabo. 
Se convoca a los responsables 
directos de una actividad a 
una reunión ejecutiva para 




Cuáles son los modelos de 
ejecución  
En su labor directiva todo lo 
hace por sí mismo 
Está en todas partes 
supervisando e interviene en 
todas las decisiones 
La toma de decisiones es 
lenta 
Solo ve los fallos de la 
actividad 
Le cuesta tomar un decisión 
porque todavía no lo ve claro 
Nunca da órdenes ni 
instrucciones, el personal va 
descubriendo las cosas a 
golpe de errores 
Ejecuta midiendo las 
consecuencias de sus 
decisiones con el personal 
Cuando realiza una acción 
está pendiente de la opinión 
de todos 
Inspira seguridad en su 
personal 
Se relaciona muy poco en las 
relaciones personales y 
afectivas 
Es intuitivo y rápido en la 
toma de decisiones 
 
CONTROL Registro de 
ingreso y salida 
de materiales 
Registra el ingreso de 
materiales a la IE 
Registra la salida de 
materiales de la IE 





materiales a su 
cargo 
materiales a su cargo 
Realiza inventarios anuales de 
los materiales a su cargo 
Realiza inventarios 







En el desarrollo de sus 
actividades aplica el marco 
del buen desempeño 
Mide el desempeño en 










Actualiza sus normas 
anualmente 
Aplica sus normas en 
determinadas circunstancias 
El personal tiene pleno 
conocimientos de las normas 
Aplica acciones correctivas 
para reconducir el proceso de 
objetivos 
Aplica normas de convivencia 
Aplica normas de higiene y 
respeto al colectivo 




¿Es necesario el control? 
Se controla la asistencia a 
todo el personal 
Solo se controla a algunos 
Solo se controla al personal 
docente 
No existe control 
Planificación 
curricular 
Corrige las acciones para 
contribuir el aseguramiento 
del cumplimiento de los 
planes 
Verifica el cumplimento de 
metas 
Verifica el cumplimento de 
objetivos 
Verifica el cumplimiento de 
planes 
Mide las actividades 
anteriores 
Compara entre lo hecho y lo 







desfavorables por medio den 
una  o más acciones 
Hace seguimiento de las 
distintas etapas del proceso 
Analiza las causas que 
obstaculizan el cumplimento 
del plan 
 
   Ficha de 
supervisión 
 
Supervisa la labor del  
personal 
Supervisa el cumplimiento de 
las disposiciones 
Supervisa el cumplimiento de 
las normas 
Realiza un diagnóstico previo 
a la supervisión 
Atiende personalizadamente 
a cada individuo 
Sus objetivos son expresados 
en conductas observables 
Utiliza  tecnología para 
supervisar 
Supervisa que el personal no 
sea mero receptor de 
información 
Supervisa que las 
responsabilidades sean 
compartidas por igual 
La información recogida le 


























4.1. Enfoque de investigación 
 Para las indagaciones realizadas, el enfoque de investigación más adecuado fue el 
cuantitativo, en la medida en que se trabajó con apreciaciones cuantitativas y ordenamiento 
porcentuales de mayor a menor en las apreciaciones de cada uno de los gráficos, los cuales 
fueron  el resultado del uso de herramientas estadísticas. 
4.2. Tipo de investigación 
 Para la realización de la presente tesis el tipo de investigación seleccionada fue de 
tipo descriptivo – correlacional, de corte transversal. 
4.3. Diseño de investigación 
El diseño de la investigación como desarrollo de la tesis fue no experimental 
4.4. Población y muestra 
4.4.1 Población de informantes y muestra de directivos 
 a) Población de Informantes directivos 
La presente población de informantes comprendió a los directivos de las 







Población de informantes directivos. 
DISTRITO 
INSTITUCIONES EDUCATIVAS PÚBLICAS DE 
LA RED N°06 DEL CALLAO 
DIRECTIVOS 
CALLAO 
4011 TABOADA DE LAS FRESAS 1 
5080 SOR ANA DE LOS ANGELES 2 
5083 SAN MARTIN DE PORRES 1 
5089 VIRGEN MARIA 1 
5126 LOS JAZMINES 1 
5143 ESCUELA DE TALENTOS 1 
TOTAL 7 
 
 b) Muestra de Directivos 
 En el caso de los informantes directivos, el estudio se realizó con un cuestionario de 
encuesta a todos ellos,  por lo que no fue necesario tomar muestra alguna. 
4.4.2 Población de informantes y muestra de los docentes 
 a) Población de informantes Docentes 
 La población de docentes comprendió a 248 de las Instituciones Educación Públicas 









Población de informantes docentes. 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA DISTRITO 
Total de         
docentes 
1 4011 TABOADA DE LAS FRESAS 
CALLAO 
7 
2 5080 SOR ANA DE LOS ANGELES 130 
3 5083 SAN MARTIN DE PORRES 26 
4 5089 VIRGEN MARIA 28 
5 5126 LOS JAZMINES 33 
6 5143 ESCUELA DE TALENTOS 24 
TOTAL  DE DOCENTES 248 
 
 b) Muestra de docentes 
      Siendo la población menor de 300 docentes, se abarcó toda la población como 
muestra, por lo tanto la muestra de docentes fue de 248 profesores de las instituciones 
educativas públicas de la red N° 06 del Callao. 
4.4.3 Población de informantes y muestra de APAFA 
 a) Población de informantes de APAFA 
      La población de informantes Padres de Familia comprendió un total de 9 Directivas 
de las Asociaciones de Padres de Familia (APAFA) que representan a todos los padres de 







Población de informantes de la APAFA 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA DISTRITO 
Total de 
APAFA 
1 4011 TABOADA DE LAS FRESAS 
CALLAO 
1 
2 5080 SOR ANA DE LOS ANGELES 1 
3 5083 SAN MARTIN DE PORRES 1 
4 5089 VIRGEN MARIA 1 
5 5126 LOS JAZMINES 1 
6 5143 ESCUELA DE TALENTOS 1 
TOTAL DE APAFA 6 
 
 b) Muestra de APAFA 
 En el caso de los informantes de la  APAFA, el estudio tuvo carácter censal, por lo 
que no fue necesario tomar muestra alguna. 
4.4.4 Población de informantes y muestra de alumnos 
 a) Población de informantes alumnos 
 La población de alumnos estuvo formada por 7097 alumnos de las Instituciones 










Población de informantes alumnos. 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA DISTRITO 
Total de 
alumnos 
1 4011 TABOADA DE LAS FRESAS 
CALLAO 
129 
2 5080 SOR ANA DE LOS ANGELES 2038 
3 5083 SAN MARTIN DE PORRES 665 
4 5089 VIRGEN MARIA 447 
5 5126 LOS JAZMINES 617 
6 5143 ESCUELA DE TALENTOS 199 
TOTAL DE ALUMNOS 4095 
 
 b) Muestra de alumnos 
 La muestra de alumnos a un 95% de confianza y un error permitido del 10% estuvo 
constituido por 98 alumnos. 









N = 4095     Tamaño de población. 
E = 10%    Margen de error 







Muestra de alumnos 
N° INSTITUCIÓN EDUCATIVA 




1 4011 TABOADA DE LAS FRESAS 3% 3 
2 5080 SOR ANA DE LOS ANGELES 50% 49 
3 5083 SAN MARTIN DE PORRES 16% 16 
4 5089 VIRGEN MARIA 11% 10 
5 5126 LOS JAZMINES 15% 15 
6 5143 ESCUELA DE TALENTOS 5% 5 
TOTAL DE ALUMNOS 100% 98 
. 
4.4.5 Criterios de inclusión 
      Directivos, personal docente nombrado y contratado, padres de familia, alumnos 
comprendidos de las Instituciones Educativas de la red N° 6 del Callao. 
4.4.6 Criterios de exclusión  
      Personal directivo y docente con licencia, permisos o de vacaciones. 
 Personal directivo y docente, padres de familia y alumnos que no desearon participar 
en el estudio. 
 Personal directivo y docente sancionado por medidas disciplinarias. 
4.5. Técnicas e instrumentos de recolección de información 
      Dadas las variables de esta investigación, para obtener todos los datos necesarios 





 a. La técnica del análisis documental. Utilizando como instrumentos: fichas textuales 
y de resumen; recurriendo como fuentes a: libros sobre administración y gestión, páginas 
web del ministerio de educación y links que guarden relación con la investigación. 
 b. La técnica de la encuesta utilizando como instrumento el cuestionario, recurriendo 
como informantes a los directivos, docentes, APAFA y alumnos de las Instituciones 
Educativas Públicas  de la red N°06 del Callao. 
4.6. Tratamiento estadístico  
 
      En los análisis cuantitativos, los datos se presentaron en forma numérica. Se 
consideró por su nivel de complejidad: Análisis ligados a las hipótesis: cada una de las 
hipótesis formuladas en el marco metodológico debió ser objeto de una verificación. Para 
la prueba de hipótesis, el  estadístico utilizado fue la R de Pearson  
 4.7. Procedimiento. 
      Para el procesamiento de los datos de la presente investigación, primero se realizó 
los siguientes procedimientos: 
Análisis documental.- se recorrió algunas bibliotecas de la capital, así como también  
se  exploró el sistema electrónico, y otros informes académicos  pertinentes para el 
presente estudio. 
      Recolección de los datos.- se visitó a las Instituciones educativas incluidas en el 
estudio y se aplicó las encuestas en sus respectivos centros laborales. 
 Revisión de los datos.- Previa codificación de los datos, se elaboró una base de datos 
utilizando el programa Microsoft Office Excel 2010 y el programa estadístico IBM SPSS  
versión 24, y se registraron los datos procedentes del instrumento, teniendo en cuenta 















5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
 Se validó un cuestionario de 42 reactivos para la medición de las variables en estudio 
de las poblaciones y muestras seleccionadas. Para medir la variable relacionada con la 
Formación Académica de los directivos, se construyeron 18 ítems, mientras que para la 
medición de la variable Calidad de gestión administrativa, se consideraron 24 ítems. Las 
opciones de respuestas incluidas se redactaron empleando la escala de Likert de tipo 
frecuentista (Nunca – Rara vez – A veces – Casi siempre – Siempre). La conformación de 
los ítems de acuerdo a cada uno de los indicadores de las variables en estudio, se 
observaron en las siguientes tablas: 
Tabla 8 
Conformación de ítems 




Capacidad para tomar 
decisiones  
1 – 6  6 
Capacidad para el liderazgo 7 – 12  6 




Planificación 19 – 24 6 
Organización 25 – 30 6 
Ejecución 31 – 36 6 







Dimensiones e indicadores en estudio 









Capacidad de toma de 
decisiones 
Elementos que ayudan a la toma 
de decisiones 
Principios para la toma de 
decisiones 
Capacidad de liderazgo Perfiles de liderazgo 
Principio de liderazgo 
Capacidad de 
comunicación  
La importancia de comunicar 
Principios de comunicación 
CALIDAD DE GESTIÓN 
ADMINISTRATIVA 
 
PLANEACIÓN Principios fundamentales de la 
planeación  
Procesos de planificación  
ORGANIZACIÓN Elementos de la organización  
Principios de la organización  
EJECUCIÓN Recursos técnicos de ejecución  
Procesos de ejecución  
CONTROL Conceptualización del control 
Recursos técnicos del control 
 
 Este instrumento fue validado por la modalidad  juicio de expertos, a cargo de los 
doctores: Dr. Jorge Solís León, Dra. Maria Saldaña de Ludeña y La Dra. Jakelyne Payano 
Blanco; quienes respaldan nuestra investigación. 
      Para la confiabilidad del instrumento se procedió a aplicar la técnica de consistencia 
interna  mediante el software IBM SPSS vs 24 en español. Previamente, se aplicó una 
prueba piloto a 20 docentes de las Instituciones Educativas Públicas, obteniéndose así un 
coeficiente alfa de Cronbach de 0.961 lo cual indicó una alta consistencia interna , por 
ende se afirmó que el instrumento reunió  las condiciones psicométricas requeridas para su 








Coeficiente de Alfa de Cronbach: 
 
Estadísticas de fiabilidad 








5.2 Presentación y análisis de resultados 
 De acuerdo a los objetivos del estudio formulados, se presentaron  los resultados 
sobre cada variable. 
5.2.1 Variable X: Formación académica de directores. 
5.2.1.1 Dimensión: Capacidad de toma de decisiones  
Tabla 11 
Porcentajes del Ítem 1 La toma de decisiones es un proceso lógico y emocional de elección 
de una alternativa determinada. 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 33%  27% 
Casi siempre 14% 27% 50% 28% 
A veces 43% 20% 50% 24% 
Rara vez    21% 











































                  
Figura 1 Ítem N°1 La toma de decisiones es un proceso lógico y emocional de elección de 
una alternativa determinada. 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos  siempre, considera a la toma de decisiones como un 
proceso lógico y emocional de elección de una alternativa determinada. 
      Asimismo el 43% de los directivos a veces, considera a la toma de decisiones como 
un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa determinada.  
      Mientras que tan sólo un 14% casi siempre, considera a la toma de decisiones como 
un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa determinada.  
      En lo que corresponde a docentes un 33% dice que siempre el director, considera a la 
toma de decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      Asimismo, un 27% de docentes dice que casi siempre el director, considera a la toma 



















      Además, un 20% de docentes dice que a veces el director, considera a la toma de 
decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      Por otro lado un 20% de docentes dice que nunca el director, considera a la toma de 
decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que casi siempre el director, considera a la toma 
de decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      Y el otro 50% de la APAFA dice que a veces el director, considera a la toma de 
decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      Con respecto a los alumnos un 28% dice que  casi siempre el director, considera a la 
toma de decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
      Un 27% de los alumnos dice que siempre el director, considera a la toma de 
decisiones como un proceso lógico y emocional de elección de una alternativa 
determinada. 
 El  24% de los alumnos dice que a veces el director, considera a la toma de 






      Y un 21% de los alumnos dice que rara vez el director, considera a la toma de 























Porcentajes del ítem 2 ¿Establece estrategias alternas para el caso de que la alternativa 
elegida no resulte de acuerdo con lo planteado? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 17% 23% 
Casi siempre 43% 35% 33% 27% 
A veces 14% 27% 50% 27% 
Rara vez    23% 
Nunca     
 
 
Figura  2. Ítem N°2. ¿Establece estrategias alternas para el caso de que la alternativa 
elegida no resulte de acuerdo con lo planteado? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos  siempre  establece estrategias alternas para el caso de que 
la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo planteado. 
      Asimismo el 43% de los directivos casi siempre, establece estrategias alternas para el 
caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo planteado. 
      Mientras que tan sólo un 14% a veces, considera a la toma de decisiones como un 


















      En lo que corresponde a docentes un 38% dice que siempre el director, establece 
estrategias alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo 
planteado. 
      Asimismo, un 35% de docentes dice que casi siempre el director, establece 
estrategias alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo 
planteado. 
      Y  un minoritario 27% de docentes dice que a veces el director, establece estrategias 
alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo planteado. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que a veces  el director, establece estrategias 
alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo planteado. 
      Un  33% de la APAFA dice que casi siempre el director, establece estrategias 
alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo planteado. 
      Y un minoritario 17% de la APAFA dice que siempre el director, establece 
estrategias alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo 
planteado. 
      Con respecto a los alumnos un 27% dice que el director casi siempre establece 
estrategias alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo 
planteado. 
      Asimismo, el  27% de los alumnos dice que el director a veces, establece estrategias 





      Mientras que el  23% de los alumnos dice que siempre el director, establece 
estrategias alternas para el caso de que la alternativa elegida no resulte de acuerdo con lo 
planteado. 
      Y el otro 23% de los alumnos dice que  rara vez el director, establece estrategias 

























Porcentajes del ítem 3 ¿Un elemento de ayuda a la toma de decisiones es el tiempo? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 17% 30% 
Casi siempre 14% 33% 33% 24% 
A veces 43% 29% 50% 25% 
Rara vez     
Nunca    21% 
 
 
Figura 3.Ítem N° 3. ¿Un elemento de ayuda a la toma de decisiones es el tiempo? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos  siempre  considera al tiempo como un elemento de ayuda 
para la toma de decisiones. 
      Asimismo el 43% de los directivos casi siempre, considera al tiempo como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Mientras que tan sólo un 14% a veces, considera al tiempo como un elemento de 





















      En lo que corresponde a docentes un 38% dice que siempre el director, considera al 
tiempo como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Asimismo, un 33% de docentes dice que casi siempre el director, considera al tiempo 
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Y  un minoritario 29% de docentes dice que a veces el director, considera al tiempo 
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que a veces  el director, considera al tiempo 
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Un  33% de la APAFA dice que casi siempre el director, considera al tiempo como 
un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Y un minoritario 17% de la APAFA dice que siempre el director, considera al 
tiempo como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Con respecto a los alumnos un 30% dice que el director siempre, considera al tiempo 
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Asimismo, el  25% de los alumnos dice que el director a veces, considera al tiempo 
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Mientras que el  24% de los alumnos dice que siempre el director, considera al 
tiempo como un elemento de ayuda para la toma de decisiones. 
      Y un minoritario 21% de los alumnos dice que  nunca el director, considera al 







Porcentajes del ítem 4 ¿Un elemento de ayuda a la toma de decisiones son las opiniones 
autorizadas? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 33% 17% 30% 
Casi siempre 14% 33% 33% 25% 
A veces 43% 34% 50% 25% 
Rara vez     
Nunca    20% 
 
 
Figura  4.Ítem N°4. ¿Un elemento de ayuda a la toma de decisiones son las opiniones 
autorizadas? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que siempre, un elemento de ayuda para la toma de 
decisiones son las opiniones autorizadas. 
      Asimismo el 43% de los directivos dice que a veces, un elemento de ayuda para la 
toma de decisiones son las opiniones autorizadas. 
     Mientras que tan sólo un 14% dice que casi siempre, un elemento de ayuda para la 





















      En lo que corresponde a docentes un 34% dice que siempre el director  considera,  
como un elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
       Asimismo, un 33% de docentes dice que casi siempre el director considera, como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Y  un minoritario 33% de docentes dice que a veces el director considera, como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que a veces  el director considera,  como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Un  33% de la APAFA dice que casi siempre el director considera, como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Y un minoritario 17% de la APAFA dice que siempre el director considera,  como 
un elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Con respecto a los alumnos un 30% dice que siempre el director considera,  como un 
elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Asimismo, el  25% de los alumnos dice que casi siempre el director considera,  como 
un elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Mientras que el  25% de los alumnos dice que a veces el director considera,  como 
un elemento de ayuda para la toma de decisiones a las opiniones autorizadas. 
      Y un minoritario 20% de los alumnos dice que  nunca el director considera,  como 







Porcentajes del ítem 5¿Al tomar una decisión busca los mejores resultados? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 56% 50% 40% 
Casi siempre 14% 44% 50% 33% 
A veces 43%   27% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  5.Ítem N° 5. ¿Al tomar una decisión busca los mejores resultados? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que siempre, busca los mejores resultados al tomar una 
decisión.  
      Asimismo el 43% de los directivos dice que a veces, busca los mejores resultados al 
tomar una decisión.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que  casi siempre, busca los 

















      En lo que corresponde a docentes un 56% dice que siempre el director,  busca los 
mejores resultados al tomar una decisión.  
      Mientras que, un 44% de docentes dice que casi siempre el director, busca los 
mejores resultados al tomar una decisión.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que siempre  el director,  busca los mejores 
resultados al tomar una decisión.  
      Y el otro  50% de la APAFA dice que casi siempre el director,  busca los mejores 
resultados al tomar una decisión.  
      Con respecto a los alumnos un 40% dice que siempre el director,  busca los mejores 
resultados al tomar una decisión.  
      Asimismo, el  33% de los alumnos dice que casi siempre el director,  busca los 
mejores resultados al tomar una decisión.  
      Mientras que el  27% de los alumnos dice que a veces el director, busca los mejores 












Porcentajes de ítem 6¿Al tomar una decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que 
se presentan? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 36%  30% 
Casi siempre 14% 37% 100% 33% 
A veces 43% 27%  37% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  6. Ítem N° 6. ¿Al tomar una decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que 
se presentan? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que siempre, al tomar una decisión se adecua a las 
circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Asimismo el 43% de los directivos dice que a veces, al tomar una decisión se adecua 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que  casi siempre, al tomar 
una decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      En lo que corresponde a docentes un 37% dice que, casi siempre el director  al tomar 
una decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Asimismo, un 36% de docentes dice que, siempre el director al tomar una decisión 
se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Y  un minoritario 27% de docentes dice que, a veces el director al tomar una 
decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, casi siempre  el director al tomar una 
decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Con respecto a los alumnos un 37% dice que, a veces el director al tomar una 
decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Asimismo, el  33% de los alumnos dice que, casi siempre el director al tomar una 
decisión se adecua a las circunstancias cambiantes que se presentan. 
      Mientras que el  30% de los alumnos dice que, siempre  el director al tomar una 










5.2.1.2. Dimensión: Capacidad para el liderazgo  
Tabla 17 
Porcentajes del ítem 7¿El principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a 
trabajar en confianza? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 50% 39% 
Casi siempre 14% 36% 50% 34% 
A veces 43% 26%   
Rara vez    27% 
Nunca     
 
 
Figura  7. Ítem N° 7. ¿El principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a 
trabajar en confianza? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre el principio de liderazgo hace posible 
inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Asimismo el 43% de los directivos dice que,  a veces el principio de liderazgo hace 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, casi siempre  el 
principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
     En lo que corresponde a docentes un 38% dice que siempre el director considera que  el 
principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Un 36% de docentes dice que casi siempre el director, considera que  el principio de 
liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Y un 26% de los docentes dice que a veces el director,  considera que  el principio de 
liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que siempre  el director,  considera que  el 
principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Y el otro  50% de la APAFA dice que casi siempre el director,  considera que  el 
principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Con respecto a los alumnos un 39 % dice que siempre el director,  considera que  el 
principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Asimismo, el  34% de los alumnos dice que casi siempre el director,  considera que  
el principio de liderazgo hace posible inducir o persuadir a todos a trabajar en confianza. 
      Mientras que el  27% de los alumnos dice que rara vez el director, considera que  el 









Porcentajes del ítem 8 ¿Establece un clima de trabajo que motive al personal? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 44%  33% 
Casi siempre 14% 30% 100% 36% 
A veces 43%   31% 
Rara vez  26%   
Nunca     
 
 
Figura  8. Ítem N° 8. ¿Establece un clima de trabajo que motive al personal? 
 Apreciación: 
     El 43% de los directivos dice que siempre, establece un clima de trabajo que motive 
al personal.  
      También  el 43% de los directivos dice que a veces, establece un clima de trabajo 
que motive al personal.  
      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que  casi siempre, establece 





















      En lo que corresponde a docentes un 44% dice que,  siempre el director  establece un 
clima de trabajo que motiva al personal.  
      Asimismo, un 30% de docentes dice que, casi siempre el director establece un clima 
de trabajo que motiva al personal.  
      Y  un minoritario 17% de docentes dice que, rara vez  el director establece un clima 
de trabajo que motiva al personal.  
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, casi siempre  el director establece un 
clima de trabajo que motiva al personal.  
      Con respecto a los alumnos un 36% dice que, casi siempre  el director establece un 
clima de trabajo que motiva al personal.  
      Asimismo, el  33% de los alumnos dice que,  siempre el director establece un clima 
de trabajo que motiva al personal.  
      Mientras que el  31% de los alumnos dice que, a veces  el director establece un clima 












Porcentajes del ítem 9 ¿A pesar de las dificultades laborales, es sincero con el personal? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 59% 50% 42% 
Casi siempre 43% 41% 50% 28% 
A veces 14%   30% 
Rara vez     




Figura  9. Ítem N° 9. ¿A pesar de las dificultades laborales, es sincero con el personal? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre a pesar de las dificultades laborales, es 
sincero con el personal.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  a pesar de las dificultades 

















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      En lo que corresponde a docentes un 59% dice que siempre el director a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      Y un 41% de docentes dice que casi siempre el director, a pesar de las dificultades 
laborales, es sincero con el personal.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que siempre  el director,  a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      Y el otro  50% de la APAFA dice que casi siempre el director,  a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      Con respecto a los alumnos un 42 % dice que siempre el director,  a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      Asimismo, el  28% de los alumnos dice que casi siempre el director,  a pesar de las 
dificultades laborales, es sincero con el personal.  
      Mientras que el  30% de los alumnos dice que a veces  el director, a pesar de las 











Porcentajes del ítem 10 ¿Su labor va más orientada a mantener un buen clima 
institucional? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 44% 100% 35% 
Casi siempre 43% 30%  34% 
A veces 14% 26%  31% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  10. Ítem N° 10. ¿Su labor va más orientada a mantener un buen clima 
institucional? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que siempre, su labor va más orientada a mantener un 
buen clima institucional.  
      También  el 43% de los directivos dice que casi siempre, su  labor va más orientada 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que  a veces, su  labor va 
más orientada a mantener un buen clima institucional.  
      En lo que corresponde a docentes un 44% dice que,  siempre la labor del director  va 
más orientada a mantener un buen clima institucional. 
      Asimismo, un 30% de docentes dice que, casi siempre la labor del director  va más 
orientada a mantener un buen clima institucional. 
      Y  un minoritario 17% de docentes dice que, a veces   la labor del director  va más 
orientada a mantener un buen clima institucional. 
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que,  siempre  la labor del director  va más 
orientada a mantener un buen clima institucional. 
      Con respecto a los alumnos un 35% dice que, casi siempre  la labor del director  va 
más orientada a mantener un buen clima institucional. 
      Asimismo, el  34% de los alumnos dice que,  siempre la labor del director  va más 
orientada a mantener un buen clima institucional. 
      Mientras que el  31% de los alumnos dice que, a veces  la labor del director  va más 











Porcentajes del ítem 11 ¿Promueve la productividad y satisfacción del personal? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 39%  30% 
Casi siempre 43% 34%  34% 
A veces 14% 27%  36% 
Rara vez   50%  
Nunca   50%  
 
 
Figura  11. Ítem N° 11. ¿Promueve la productividad y satisfacción del personal? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre promueve la productividad y satisfacción 
del personal. 
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  promueve la 





















      En lo que corresponde a docentes un 39% dice que siempre el director promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Asimismo un 34% de los docentes dice que casi siempre el director promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Y un 27% de docentes dice que a veces  el director, promueve la productividad y 
satisfacción del personal. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que rara vez  el director,  promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Y el otro  50% de la APAFA dice que nunca  el director,  promueve la productividad 
y satisfacción del personal. 
      Con respecto a los alumnos un 36 % dice que a veces  el director,  promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Asimismo, el  34% de los alumnos dice que casi siempre el director,  promueve la 
productividad y satisfacción del personal. 
      Mientras que el  30% de los alumnos dice que siempre  el director, promueve la 











¿Desarrolla habilidades directivas por medio de la experiencia? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 39%  27% 
Casi siempre 43% 35%  24% 
A veces 14% 26%  27% 
Rara vez    22% 
Nunca   100%  
 
 
Figura  12.Ítem N° 12. ¿Desarrolla habilidades directivas por medio de la experiencia? 
 Apreciación:  
       El 43% de los directivos dice que siempre, desarrolla habilidades directivas por 
medio de la experiencia. 
      También  el 43% de los directivos dice que casi siempre, desarrolla habilidades 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que  a veces, desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      En lo que corresponde a docentes un 39% dice que,  siempre el  director  desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      Asimismo, un 35% de docentes dice que, casi siempre el  director  desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      Y  un  26% de docentes dice que, a veces  el  director  desarrolla habilidades 
directivas por medio de la experiencia. 
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, nunca  el  director  desarrolla habilidades 
directivas por medio de la experiencia. 
      Con respecto a los alumnos un 27% dice que,  siempre  el  director  desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      También el  27% de los alumnos dice que, casi  siempre el  director  desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      Mientras que el  24% de los alumnos dice que, casi siempre  el  director  desarrolla 
habilidades directivas por medio de la experiencia. 
      Y un minoritario 22% de alumnos dice que, rara vez el director desarrolla 








5.2.1.3 Dimensión: Capacidad de comunicación. 
Tabla 23 
¿La capacidad de comunicación es volver común un mensaje? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 27% 50% 23% 
Casi siempre 14% 27% 50% 27% 
A veces 43% 23%  29% 
Rara vez    21% 
Nunca  23%   
 
 
Figura  13. Ítem N° 13. ¿La capacidad de comunicación es volver común un mensaje? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre la capacidad de comunicación es volver 
común un mensaje.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  a veces  la capacidad de comunicación 
es volver común un mensaje.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, casi siempre  la 
















      En lo que corresponde a docentes un 27% dice que, siempre el director considera que  
la capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      También  un 27% de los docentes dice que, casi siempre el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Un 23% de los docentes dice que, a veces el director considera que la capacidad de 
comunicación es volver común un mensaje. 
      Así también  un 23% de docentes dice que, nunca  el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, siempre  el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Y el otro  50% de la APAFA dice que, casi siempre  el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Con respecto a los alumnos un 29 % dice que, a veces  el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Asimismo, el  27% de los alumnos dice que, casi siempre el director considera que  
la capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Mientras que el  23% de los alumnos dice que, siempre  el director considera que  la 
capacidad de comunicación es volver común un mensaje.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos dice que, rara vez el director considera que la 







¿Un principio de comunicación efectiva debe ser claro, preciso y oportuno? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 45% 100% 40% 
Casi siempre 43% 29%  33% 
A veces 14% 26%  27% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  14 Ítem N° 14. ¿Un principio de comunicación efectiva debe ser claro, preciso y 
oportuno? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre un principio de comunicación efectiva 
debe ser claro, preciso y oportuno. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre un principio de 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que,  a veces un principio 
de comunicación efectiva debe ser claro, preciso y oportuno. 
      En lo que corresponde a docentes un 45% dice que, siempre para el director un 
principio de comunicación efectiva es  claro, preciso y oportuno.   
      Asimismo, un 29% de docentes dice que, casi siempre para el director un principio 
de comunicación efectiva es claro, preciso y oportuno.   
      Y  un  26% de docentes dice que, a veces  para el director un principio de 
comunicación efectiva es claro, preciso y oportuno.   
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, siempre para el director un principio de 
comunicación efectiva es claro, preciso y oportuno.   
      Con respecto a los alumnos un 40% dice que,  siempre  para el director un principio 
de comunicación efectiva es claro, preciso y oportuno.   
      Y para el  33% de los alumnos dice que, casi  siempre para el director un principio 
de comunicación efectiva es claro, preciso y oportuno.   
      Mientras que el  27% de los alumnos dice que, a veces  para el director un principio 











¿Su comunicación es horizontal, es decir sólo a través de memorandos? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre  18%  16% 
Casi siempre 43% 17%  19% 
A veces 14% 21%  25% 
Rara vez 43% 18% 50% 21% 
Nunca  26% 50% 19% 
 
 
Figura  15 Ítem N° 15. ¿Su comunicación es horizontal, es decir sólo a través de 
memorandos? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  casi siempre su comunicación es horizontal, es 
decir sólo a través de memorandos.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  rara vez  su comunicación es horizontal, 
es decir sólo a través de memorandos.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  su 
comunicación es horizontal, es decir sólo a través de memorandos.  
      En lo que corresponde a docentes un 26% dice que, nunca  el director  utiliza una 
















       También  un 21% de los docentes dice que, a veces el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Un 18% de los docentes dice que,  siempre  el director  utiliza una comunicación 
horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Así también  otro 18% de docentes dice que, rara vez   el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Mientras que un minoritario 17% de los docentes dice que, casi siempre el director  
utiliza una comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, rara vez  el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Y el otro  50% de la APAFA dice que, nunca  el director  utiliza una comunicación 
horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Con respecto a los alumnos un 25 % observa  que, a veces  el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Asimismo, el  21% de los alumnos observa que, rara vez el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Así también un 19% de los alumnos observa que, casi siempre  el director  utiliza 
una comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      También otro 19% de los alumnos observa que nunca el director  utiliza una 
comunicación horizontal, es decir sólo a través de memorandos. 
      Y un minoritario 16% de los alumnos observa  que, siempre el director  utiliza una 






¿Su comunicación es trasmitida de forma no verbal?  
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre  18% 100%  
Casi siempre 43% 18%  21% 
A veces 43% 20%  27% 
Rara vez 14% 20%  25% 
Nunca  24%  27% 
 
 
Figura  16 Ítem N° 16. ¿Su comunicación es trasmitida de forma no verbal?  
 Apreciación: 
 El 43% de los directivos dice que, casi siempre su comunicación es trasmitida de 
forma no verbal. 
 También  el 43% de los directivos dice que, a veces su comunicación es trasmitida 
de forma no verbal. 
 Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que,  rara vez su 





















 En lo que corresponde a docentes un 24% dice que, nunca la comunicación del 
director es transmitida de forma no verbal.   
 Asimismo, un 20% de docentes dice que, a veces  la comunicación del director es 
transmitida de forma no verbal.   
 También otro  20% de docentes dice que, rara vez  la comunicación del director es 
transmitida de forma no verbal.   
 Un 18% de los docentes de docentes dice que, siempre la comunicación del director 
es transmitida de forma no verbal. 
 Asimismo otro 18% de los docentes dice que, casi siempre la comunicación del 
director es transmitida de forma no verbal. 
 En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, siempre la comunicación del director es 
transmitida de forma no verbal.   
 Con respecto a los alumnos un 27% dice que, a veces  la comunicación del director 
es transmitida de forma no verbal.   
 También para un 27% de los alumnos dice que nunca la comunicación del director es 
transmitida de forma no verbal.   
 Y para el  25% de los alumnos dice que, rara vez  la comunicación del director es 
transmitida de forma no verbal.   
 Mientras que el  21% de los alumnos dice que, casi siempre la comunicación del 







¿La comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 56% 100% 41% 
Casi siempre 43% 44%  31% 
A veces 14%   28% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  17 Ítem N° 17. ¿La comunicación es importante para las relaciones interpersonales 
y para explicar con claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre la comunicación es importante para las 
relaciones interpersonales y para explicar con claridad a los subalternos las razones de las 
decisiones tomadas. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre la comunicación es 
importante para las relaciones interpersonales y para explicar con claridad a los 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que, a veces  la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas. 
      En lo que corresponde a docentes un 56% dice que, siempre para el director la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas.   
      Asimismo, un 44% de docentes dice que, casi siempre  para el director la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas.   
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, siempre para el director la comunicación 
es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con claridad a los 
subalternos las razones de las decisiones tomadas.   
      Con respecto a los alumnos un 41% dice que, siempre para el director la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas.   
      Y para el  31% de los alumnos dice que, casi siempre para el director la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las decisiones tomadas.   
      Mientras que el  28% de los alumnos dice que, a veces  para el director la 
comunicación es importante para las relaciones interpersonales y para explicar con 







¿La difusión de su comunicación sólo es a través de los canales necesarios? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 41% 100% 25% 
Casi siempre 43% 32%  27% 
A veces 14% 27%  27% 
Rara vez    21% 
Nunca     
 
 
Figura  18 Ítem N° 18. ¿La difusión de su comunicación sólo es a través de los canales 
necesarios? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre la difusión de su comunicación sólo es a 
través de los canales necesarios.  
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre la difusión de su 





















      Mientras que  un minoritario  14% de los directivos  dice que,  a veces la difusión de 
su comunicación sólo es a través de los canales necesarios.  
      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que, siempre  la difusión de la 
comunicación del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      Asimismo, un 32% de docentes dice que, casi siempre la difusión de la 
comunicación del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      Y  un  27% de docentes dice que, a veces  la difusión de la comunicación del director 
sólo es a través de los canales necesarios.  
      En cuanto a la APAFA  el  100% dice que, siempre la difusión de la comunicación 
del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      Con respecto a los alumnos un 27% observa  que,  casi siempre  la difusión de la 
comunicación del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      También  el  27% de los alumnos observa  que, a veces  la difusión de la 
comunicación del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      Mientras que el  25% de los alumnos observa  que, siempre  la difusión de la 
comunicación del director sólo es a través de los canales necesarios.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa que, rara vez la difusión de la 








5.2.2 Variable Y: Calidad de gestión administrativa. 
5.2.2.1. Dimensión: Planeación  
Tabla 29 
¿Utiliza el PEI en su planificación? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 41% 17% 21% 
Casi siempre 43% 33% 33% 19% 
A veces 14% 26% 50% 24% 
Rara vez    19% 




Figura  19 Ítem N° 19. ¿Utiliza el PEI en su planificación? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre utiliza el PEI en su planificación.  
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre  utiliza el PEI en su 
planificación.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  utiliza el PEI 
















      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que, siempre  el director  utiliza el 
PEI en su planificación.  
      Un 33% de los docentes dice que,  casi siempre  el director  utiliza el PEI en su 
planificación.  
      Mientras que un minoritario 26% de los docentes dice que,  a veces  el director  
utiliza el PEI en su planificación.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, a veces   el director  utiliza el PEI en su 
planificación.  
      Un  33% de la APAFA dice que, casi siempre  el director  utiliza el PEI en su 
planificación.  
      Mientras que un minoritario 17% de la APAFA dice que,  siempre utiliza el PEI en 
su planificación.   
      Con respecto a los alumnos un 24 % observa  que, a veces  el director  utiliza el PEI 
en su planificación.  
      Asimismo, el  21% de los alumnos observa que, siempre  el director  utiliza el PEI en 
su planificación.  
      Así también un 19% de los alumnos observa que, casi siempre  el director  utiliza el 
PEI en su planificación.  
      También otro 19% de los alumnos observa que rara vez el director  utiliza el PEI en 
su planificación.  
      Y un minoritario 17% de los alumnos observa  que, nunca  el director  utiliza el PEI 






¿Elabora un diagnóstico previo a la elaboración de su PEI?    
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 58%  24% 
Casi siempre 43% 42% 50% 27% 
A veces 14%  50% 27% 
Rara vez    22% 
Nunca     
 
 
Figura  20 Ítem N° 20. ¿Elabora un diagnóstico previo a la elaboración de su PEI?    
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre  elabora un diagnóstico previo a la 
elaboración de su PEI.  
       También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre  elabora un diagnóstico 
previo a la elaboración de su PEI.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  elabora un 

















      En lo que corresponde a docentes un 58% dice que, siempre  el director  elabora un 
diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
      Mientras que un  42% de los docentes dice que,  casi siempre  el director  elabora un 
diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
       En cuanto a la APAFA un 50% dice que, casi siempre   el director  elabora un 
diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
      Y el otro 50% de la APAFA dice que, a veces   el director  elabora un diagnóstico 
previo a la elaboración de su PEI.  
      Con respecto a los alumnos un 27 % observa  que, casi siempre   el director  elabora 
un diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
      Asimismo, el  27% de los alumnos observa que, a veces  el director  elabora un 
diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
      Así también un 24% de los alumnos observa que,  siempre  el director  elabora un 
diagnóstico previo a la elaboración de su PEI.  
      Y un minoritario 22% de los alumnos observa  que, rara vez el director  elabora un 











¿Su planificación tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 36%  28% 
Casi siempre 43% 21% 100% 34% 
A veces 14% 23%  38% 
Rara vez     
Nunca  20%   
 
 
Figura 21 Ítem N° 21. ¿Su planificación tiene la capacidad de autocorrección ante 
imprevistos? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre su planificación tiene la capacidad de 
autocorrección ante imprevistos. 
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  su planificación tiene la 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces   su 
planificación tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos. 
      En lo que corresponde a docentes un 36% dice que, siempre la planificación del 
director tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      Así también  un 23% de los docentes dice que,  a veces  la planificación del director 
tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      Un 21% de los docentes dice que, casi siempre  la planificación del director tiene la 
capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
     Y  un 20% de docentes dice que, nunca  la planificación del director tiene la 
capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      En cuanto a la APAFA  el 100% dice que, casi  siempre  la planificación del director 
tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      Con respecto a los alumnos un 38 % observa  que, a veces  la planificación del 
director tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      Asimismo, el  34% de los alumnos observa  que, casi siempre   la planificación del 
director tiene la capacidad de autocorrección ante imprevistos.  
      Mientras que el  28% de los alumnos observa  que, siempre  la planificación del 









¿Su planificación es específica? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 46%  26% 
Casi siempre 43% 27% 100% 27% 
A veces 14% 27%  26% 
Rara vez    21% 




Figura  22 Ítem N° 22. ¿Su planificación es específica? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre su planificación es específica.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  su planificación es 
específica.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  su 





















      En lo que corresponde a docentes un 46% dice que, siempre la planificación del 
director es específica.  
      Así también  un 27% de los docentes dice que,  casi siempre la planificación del 
director es específica.  
      Y  otro 27% de docentes dice que, a veces la planificación del director es específica.  
      En cuanto a la APAFA  el 100% dice que, casi  siempre  la planificación del director 
es específica. 
      Con respecto a los alumnos un 27 % observa  que, casi siempre  la planificación del 
director es específica.  
      Asimismo, el  26% de los alumnos observa  que,  siempre   la planificación del 
director es específica.  
      Mientras que el  otro  26% de los alumnos observa  que, a veces la planificación del 
director es específica.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa que, rara vez la planificación del 











¿En su planificación la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la 
actividad? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 30%  23% 
Casi siempre 43% 21% 50% 28% 
A veces 14% 17%  28% 
Rara vez  17% 50%  
Nunca  15%  21% 
 
 
Figura  23 Ítem N° 23. ¿En su planificación la información sólo fluye en el nivel en el que 
se produce la actividad? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre  en su planificación la información sólo 
fluye en el nivel en el que se produce la actividad. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre en su planificación la 
información sólo fluye en el nivel en el que se produce la actividad. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  en su 
planificación la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la actividad. 
      En lo que corresponde a docentes un 30% dice que, siempre en la planificación del 


















      También  un 21% de los docentes dice que, casi siempre en la planificación del 
director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Un 17% de los docentes dice que,  a veces en la planificación del director la 
información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Así también  otro 17% de docentes dice que, rara vez   en la planificación del 
director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Mientras que un minoritario 15% de los docentes dice que, nunca  en la planificación 
del director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      En cuanto a la APAFA un 50% observa  que, casi siempre  en la planificación del 
director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Y el otro  50% de la APAFA observa  que, rara vez  en la planificación del director 
la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Con respecto a los alumnos un 28 % observa  que, casi siempre   en la planificación 
del director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Así también  otro  28% de los alumnos observa que, a veces en la planificación del 
director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Asimismo un 23% de los alumnos observa que,  siempre  en la planificación del 
director la información sólo fluye en el nivel en el que se produce la información.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa  que, nunca en la planificación del 







¿Elabora un diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto?  
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 44% 50% 24% 
Casi siempre 43% 30% 50% 29% 
A veces 14% 26%  26% 
Rara vez    21% 
Nunca     
 
 
Figura  24 Ítem N° 24. ¿Elabora un diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto?  
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre elabora un diagnóstico previo antes de 
llevar a cabo un proyecto.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  elabora un diagnóstico 
previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  elabora un 





















      En lo que corresponde a docentes un 44% dice que, siempre el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Así también  un 30% de los docentes dice que,  casi siempre el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Y  otro 26% de docentes dice que, a veces el director elabora un diagnóstico previo 
antes de llevar a cabo un proyecto.  
      En cuanto a la APAFA  un  50% observa que,  siempre  el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Mientras que el otro 50% de APAFA observa que casi siempre el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.   
      Con respecto a los alumnos un 29 % observa  que, casi siempre  el director elabora 
un diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Asimismo, el  26% de los alumnos observa  que,  a veces  el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Mientras que un 24% de los alumnos observa  que,  siempre el director elabora un 
diagnóstico previo antes de llevar a cabo un proyecto.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa que, rara vez el director elabora un 








5.2.2.2. Dimensión: Organización 
Tabla 35 
¿Cuándo se organiza incluye actividades estratégicas? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 55% 50% 33% 
Casi siempre 43% 45% 50% 39% 
A veces 14%   28% 
Rara vez     




Figura  25Ítem N° 25. ¿Cuándo se organiza incluye actividades estratégicas? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre cuando  se organiza incluye actividades 
estratégicas.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre  cuando  se organiza 

















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  cuando  se 
organiza incluye actividades estratégicas.  
      En lo que corresponde a docentes un 55% dice que, siempre el director cuando  los  
organiza incluye actividades estratégicas.  
      Y  un  45% de docentes dice que, casi siempre  el director cuando  los  organiza 
incluye actividades estratégicas.  
      En cuanto a la APAFA  un  50% observa que,  siempre  el director cuando  los  
organiza incluye actividades estratégicas.  
      Mientras que el otro 50% de APAFA observa que casi siempre el director cuando  
los  organiza incluye actividades estratégicas.  
      Con respecto a los alumnos un 39 % observa  que, casi siempre el director incluye 
actividades estratégicas en su organización.   
      Asimismo, el  33% de los alumnos observa  que,  siempre  el director incluye 
actividades estratégicas en su organización.   
      Mientras que un 28% de los alumnos observa  que,  a veces  el director incluye 











¿Cuándo se organiza incluye técnicas? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 55% 50% 31% 
Casi siempre 14% 45%  35% 
A veces 43%  50% 34% 
Rara vez     




Figura 26 Ítem N° 26. ¿Cuándo se organiza incluye técnicas? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre cuando se organiza incluye técnicas. 
      También  el 43% de los directivos dice que,  a veces  cuando se organiza incluye 
técnicas. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, casi siempre  cuando 

















      En lo que corresponde a docentes un 55% dice que, siempre el director cuando  los  
organiza incluye técnicas.  
      Y  un  45% de docentes dice que, casi siempre  el director cuando  los  organiza 
incluye técnicas.  
      En cuanto a la APAFA  un  50% observa que,  siempre  el director cuando  los  
organiza incluye técnicas.  
      Mientras que el otro 50% de APAFA observa que a veces el director cuando  los  
organiza incluye técnicas.  
      Con respecto a los alumnos un 35 % observa  que, casi siempre el director incluye 
técnicas en su organización.   
      Asimismo, el  34% de los alumnos observa  que,  siempre  el director incluye 
técnicas en su organización.   
      Mientras que un 31% de los alumnos observa  que,  a veces  el director incluye 












¿Toma en cuenta las jerarquías al momento de organizarse? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 44% 50% 22% 
Casi siempre 43% 29% 50% 30% 
A veces 14% 27%  26% 
Rara vez    22% 
Nunca     
 
 
Figura  27 Ítem N° 27. ¿Toma en cuenta las jerarquías al momento de organizarse? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre toma en cuenta las jerarquías al momento 
de organizarse.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre toma en cuenta las 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces toma en cuenta 
las jerarquías al momento de organizarse.  
      En lo que corresponde a docentes un 44% dice que, siempre el director cuando  los  
organiza toma en cuenta las jerarquías.  
      Mientras que un 29% de los docentes dice que, casi siempre  el director cuando  los  
organiza toma en cuenta las jerarquías.  
      Y  un  27% de docentes dice que, a veces el director cuando  los  organiza toma en 
cuenta las jerarquías.  
      En cuanto a la APAFA  un  50% observa que,  siempre  el director cuando  los  
organiza toma en cuenta las jerarquías.  
      Mientras que el otro 50% de APAFA observa que, casi siempre  el director cuando  
los  organiza toma en cuenta las jerarquías.  
      Con respecto a los alumnos un 30 % observa  que, casi siempre el director toma en 
cuenta las jerarquías en su organización.   
      Asimismo, el  26% de los alumnos observa  que,  a veces el director toma en cuenta 
las jerarquías en su organización.  
      Mientras que un 22% de los alumnos observa  que,  siempre  el director toma en 
cuenta las jerarquías en su organización.  
      Y el otro 22% de los alumnos observa que, rara vez  el director toma en cuenta las 







¿Divide el esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el 
trabajo de otros? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 45% 100% 27% 
Casi siempre 43% 29%  27% 
A veces 14% 26%  25% 
Rara vez    21% 




Figura  28 Ítem N° 28. ¿Divide el esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo 
útil y no se duplique el trabajo de otros? 
 Apreciación: 
       El 43% de los directivos dice que, siempre divide el esfuerzo total de modo que, 
cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de otros. 
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre divide el esfuerzo total de 
modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de otros. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces divide el 

















      En lo que corresponde a docentes un 45% dice que, siempre el director divide el 
esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de 
otros. 
      Mientras que un 29% de los docentes dice que, casi siempre  el director divide el 
esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de 
otros. 
      Y  un  26% de docentes dice que, a veces el director divide el esfuerzo total de modo 
que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de otros. 
      En cuanto a la APAFA  el  100% observa que,  siempre  el director divide el 
esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de 
otros. 
      Con respecto a los alumnos un 27 % observa  que,  siempre el director divide el 
esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de 
otros. 
      Asimismo, el  otro 27% de los alumnos observa  que,  casi siempre  el director divide 
el esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo 
de otros. 
      Mientras que un 25% de los alumnos observa  que,  a veces  el director divide el 
esfuerzo total de modo que, cada uno realice un trabajo útil y no se duplique el trabajo de 
otros. 
      Y el otro 21% de los alumnos observa que, rara vez  el director divide el esfuerzo 






¿Designa tareas a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 41% 50% 32% 
Casi siempre 43% 32% 50% 35% 
A veces 14% 27%  33% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  29 Ítem N° 29. ¿Designa tareas a personas en atención a sus aptitudes, experiencias 
y especialidades? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre designa tareas  a personas en atención a 
sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre designa tareas  a personas 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces designa tareas  
a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que, siempre el director designa 
tareas  a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Mientras que un 32% de los docentes dice que, casi siempre  el director designa 
tareas  a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Y  un  27% de docentes dice que, a veces el director designa tareas  a personas en 
atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      En cuanto a la APAFA  un  50% observa que,  siempre  el director designa tareas  a 
personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Mientras que el otro 50% de APAFA observa que,  casi siempre  el director designa 
tareas  a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Con respecto a los alumnos un 35 % observa  que, casi siempre el director designa 
tareas  a personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Asimismo, el  33% de los alumnos observa  que,  a veces el director designa tareas  a 
personas en atención a sus aptitudes, experiencias y especialidades.  
      Mientras que un 32% de los alumnos observa  que,  siempre  el director designa 









¿Usa el manual de procedimientos en su labor? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 41% 50% 22% 
Casi siempre 43% 32%  32% 
A veces 14% 27%  25% 
Rara vez   50% 21% 
Nunca     
 
 
Figura  30 Ítem N° 30. ¿Usa el manual de procedimientos en su labor? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre usa el manual de procedimientos en su 
labor.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre usa el manual de 
procedimientos en su labor. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces usa el manual 





















      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que, siempre el director usa el manual 
de procedimientos en su labor.  
      Mientras que un 32% de los docentes dice que, casi siempre  el director usa el 
manual de procedimientos en su labor. 
      Y  un  27% de docentes dice que, a veces el director usa el manual de 
procedimientos en su labor. 
      En cuanto a la APAFA  un   50% observa que,  siempre  el director usa el manual de 
procedimientos en su labor.  
      Y el otro 50% de la APAFA observa que, rara vez el director usa el manual de 
procedimientos en su labor. 
      Con respecto a los alumnos un 32 % observa  que,  casi siempre el director usa el 
manual de procedimientos en su labor. 
      Asimismo, un 25% de los alumnos observa  que,  a veces  el director usa el manual 
de procedimientos en su labor. 
      Mientras que un 22% de los alumnos observa  que,  siempre  el director usa el 
manual de procedimientos en su labor. 
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa que, rara vez  el director usa el manual 








5.2.2.3. Dimensión: Ejecución. 
Tabla 41 
¿Se asigna responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 55% 100% 35% 
Casi siempre 14% 45%  35% 
A veces 43%   30% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura 31 Ítem N° 31. ¿Se asigna responsabilidades al personal de las tareas que debe 
llevarse a cabo? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre  asigna responsabilidades al personal de 
las tareas que debe llevarse a cabo. 
      También  el 43% de los directivos dice que,  a veces  asigna responsabilidades al 
personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, casi siempre  asigna 





















      En lo que corresponde a docentes un 55% dice que, siempre el director asigna 
responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      Mientras que un 45% de los docentes dice que, casi siempre  el director asigna 
responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      En cuanto a la APAFA  el  100% observa que,  siempre  el director asigna 
responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      Con respecto a los alumnos un 35 % observa  que,  siempre el director asigna 
responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      Así también otro  35% de los alumnos observa  que,  casi siempre  el director asigna 
responsabilidades al personal de las tareas que debe llevarse a cabo. 
      Mientras que un 30% de los alumnos observa  que,  a veces el director asigna 














¿Está en todas partes supervisando e interviene en todas las decisiones? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre  27% 50% 22% 
Casi siempre 43% 20%  25% 
A veces 14% 21% 50% 32% 
Rara vez 43% 15%  21% 
Nunca  17%   
 
 
Figura  32 Ítem N° 32. ¿Está en todas partes supervisando e interviene en todas las 
decisiones? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, casi  siempre está en todas partes supervisando e 
interviniendo en todas las decisiones.  
      También  el 43% de los directivos dice que, rara vez está en todas partes 
supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      En lo que corresponde a docentes un 27% dice que, siempre el director está en todas 
















      Mientras que un 20% de los docentes dice que,  a veces  el director está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Un  21% de docentes dice que, a veces el director está en todas partes supervisando e 
interviniendo en todas las decisiones.  
      Asimismo un 17% de los docentes dice que, nunca el director está en todas partes 
supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Y un minoritario 15% de los docentes dice que, rara vez el director está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      En cuanto a la APAFA  un   50% observa que,  siempre  el director está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Y el otro 50% de la APAFA observa que, a veces  el director está en todas partes 
supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Con respecto a los alumnos un 32 % observa  que,  a veces el director está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Asimismo, un 25% de los alumnos observa  que,  casi siempre el director está en 
todas partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Mientras que un 22% de los alumnos observa  que,  siempre  el director está en todas 
partes supervisando e interviniendo en todas las decisiones.  
      Y un minoritario 21% de los alumnos observa que, rara vez  el director está en todas 







¿Da órdenes e  instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe 
de errores? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 50% 34% 100% 60% 
Casi siempre 50% 18%  24% 
A veces  27%  16% 
Rara vez  21%   
Nunca     
 
 
Figura  33 Ítem N° 33. ¿Da órdenes e  instrucciones para que el personal no vaya 
descubriendo las cosas a golpe de errores? 
 Apreciación:  
      El 50% de los directivos dice que,  siempre  da órdenes e  instrucciones para que el 
personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Y el otro  50% de los directivos dice que, casi siempre  da órdenes e  instrucciones 





















      En lo que corresponde a docentes un 34% dice que, siempre el director da órdenes e  
instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Mientras que un 27% de los docentes dice que,  a veces  el director da órdenes e  
instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Un  21% de docentes dice que, rara vez el director da órdenes e  instrucciones para 
que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Asimismo un 18% de los docentes dice que, casi siempre el director da órdenes e  
instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      En cuanto a la APAFA  el  100% observa que,  siempre  el director da órdenes e  
instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Con respecto a los alumnos un 60 % observa  que,  siempre  el director da órdenes e  
instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Asimismo, un 24% de los alumnos observa  que,  casi siempre el director da órdenes 
e  instrucciones para que el personal no vaya descubriendo las cosas al golpe de errores.  
      Mientras que un 16% de los alumnos observa  que, a veces   el director da órdenes e  











¿Ejecuta sus acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 24%  24% 
Casi siempre 43% 30% 50% 25% 
A veces 14% 23% 50% 27% 
Rara vez    24% 
Nunca  23%   
 
 
Tabla  34 Ítem N° 34. ¿Ejecuta sus acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones 
con el personal? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre ejecuta sus acciones midiendo las 
consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre ejecuta sus acciones 
midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces ejecuta sus 
















      En lo que corresponde a docentes un 30% dice que, el director casi siempre ejecuta 
sus acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Mientras que un 24% de los docentes dice que,  el director siempre ejecuta sus 
acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Un  23% de docentes dice que,  el director a veces ejecuta sus acciones midiendo las 
consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Asimismo  otro 23% de los docentes dice que, el director nunca ejecuta sus acciones 
midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      En cuanto a la APAFA  un   50% observa que,  el director casi siempre ejecuta sus 
acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Y el otro 50% de la APAFA observa que, el director a veces  ejecuta sus acciones 
midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Con respecto a los alumnos un 27 % observa  que,  a veces el director ejecuta sus 
acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Asimismo, un 25% de los alumnos observa  que,  casi siempre el director ejecuta sus 
acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Mientras que un 24% de los alumnos observa  que,  siempre  el director ejecuta sus 
acciones midiendo las consecuencias de sus decisiones con el personal. 
      Y otro 24% de los alumnos observa que, rara vez  el director ejecuta sus acciones 







¿En el desarrollo de sus actividades aplica el marco del buen desempeño? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 50% 36% 
Casi siempre 43% 38% 50% 33% 
A veces 14% 24%  31% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  35 Ítem N° 35. ¿En el desarrollo de sus actividades aplica el marco del buen 
desempeño? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que, siempre en el desarrollo de sus actividades aplica 
el marco del buen desempeño. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre en el desarrollo de sus 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces en el desarrollo 
de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      En lo que corresponde a docentes un 38% dice que, siempre el director en el 
desarrollo de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      También  un 38% de los docentes dice que,  casi siempre el director en el desarrollo 
de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
       Y un  24% de docentes dice que,  el director a veces en el desarrollo de sus 
actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      En cuanto a la APAFA  un   50% observa que,  el director siempre en el desarrollo 
de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      Y el otro 50% de la APAFA observa que, el director casi siempre en el desarrollo de 
sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      Con respecto a los alumnos un 36 % observa  que,  siempre  el director en el 
desarrollo de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      Asimismo, un 33% de los alumnos observa  que,  casi siempre el director en el 
desarrollo de sus actividades aplica el marco del buen desempeño. 
      Mientras que un 31% de los alumnos observa  que, a veces el director  en el 









¿Aplica el mapa de progreso en su Institución Educativa? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 32% 50% 21% 
Casi siempre 14% 24%  24% 
A veces  24% 50% 21% 
Rara vez 43%   17% 
Nunca  20%  17% 
 
 
Figura  36 Ítem N° 36. ¿Aplica el mapa de progreso en su Institución Educativa? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre aplica el mapa de progreso en su 
Institución Educativa.  
      También  el 43% de los directivos dice que, rara vez  aplica el mapa de progreso en 
su Institución Educativa.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que,  casi siempre aplica el 
mapa de progreso en su Institución Educativa.  
      En lo que corresponde a docentes un 32% dice que, siempre  el director  aplica el 


















      Un 24% de los docentes dice que,  casi siempre  el director  aplica el mapa de 
progreso en la Institución Educativa.  
      Otro 24% de los docentes dice que, a veces el director aplica el mapa de progreso en 
la Institución Educativa. 
      Mientras que un minoritario 20% de los docentes dice que,  nunca  el director  aplica 
el mapa de progreso en la Institución Educativa.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, siempre el director  aplica el mapa de 
progreso en la Institución Educativa.  
      Y el otro 50% de la APAFA dice que, a veces  el director  aplica el mapa de 
progreso en la Institución Educativa.  
      Con respecto a los alumnos un 24% observa  que, casi siempre  el director  aplica el 
mapa de progreso en la Institución Educativa.  
      Asimismo, el  21% de los alumnos observa que, siempre  el director  aplica el mapa 
de progreso en la Institución Educativa.  
      Así también un 21% de los alumnos observa que, a veces   el director  aplica el mapa 
de progreso en la Institución Educativa.  
      Un  17% de los alumnos observa que,  rara vez el director  aplica el mapa de 
progreso en la Institución Educativa.  
      Y otro 17% de los alumnos observa  que, nunca  el director  aplica el mapa de 






5.2.2.4. Dimensión: Control. 
Tabla 47 
¿Es necesario el control? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 100% 40% 
Casi siempre 43% 22%  31% 
A veces 14% 20%  29% 
Rara vez  20%   
Nunca     
 
 
Figura  37 Ítem N° 37. ¿Es necesario el control? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre es necesario el control.  
      También  el 43% de los directivos dice que casi siempre es necesario el control.  






















      En lo que corresponde a docentes un 38% dice que, para  el director  siempre es 
necesario el control.  
      Un 22% de los docentes dice que para  el director  casi siempre es necesario el 
control.  
      Mientras que un  20% de los docentes dice que, para  el director a veces es necesario 
el control.  
      Y otro 20% de los docentes dice que,  para  el director  rara vez  es necesario el 
control.  
      En cuanto a la APAFA el 100% dice que, para el director  siempre es necesario el 
control. 
      Con respecto a los alumnos un 40% observa  que,  para  el director  siempre es 
necesario el control.  
      Asimismo, el  31% de los alumnos observa que,  para  el director  casi siempre es 
necesario el control.  












¿Corrige las acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 33% 50% 37% 
Casi siempre 43% 41% 50% 34% 
A veces 14% 26%  29% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  38 Ítem N° 38. ¿Corrige las acciones para contribuir el aseguramiento del 
cumplimiento de los planes? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre corrige las acciones para contribuir el 
aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre corrige las acciones para 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces  corrige las 
acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que, casi siempre  el director  corrige 
las acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Un 33% de los docentes dice que,   siempre  el director  corrige las acciones para 
contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Mientras que un minoritario 26% de los docentes dice que, a veces  el director  
corrige las acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, siempre el director  corrige las acciones 
para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Y el otro 50% de la APAFA dice que, casi siempre  el director  corrige las acciones 
para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Con respecto a los alumnos un 37% observa  que,  siempre  el director  corrige las 
acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Asimismo, el  34% de los alumnos observa que, casi siempre  el director  corrige las 
acciones para contribuir el aseguramiento del cumplimiento de los planes. 
      Y un  29% de los alumnos observa  que, a veces  el director  corrige las acciones 









¿Compara entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias?  
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 30% 50% 36% 
Casi siempre 14% 40% 50% 33% 
A veces 43% 30%  31% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  39 Ítem N° 39. ¿Compara entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las 
diferencias?  
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre compara entre lo que se planificó  y lo 
que se hizo e investiga las diferencias. 
      También  el 43% de los directivos dice que, a veces compara entre lo que se 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, casi siempre compara 
entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      En lo que corresponde a docentes un 40% dice que, casi siempre  el director  
compara entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Un 30% de los docentes dice que,   siempre  el director  compara entre lo que se 
planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Mientras que otro 30% de los docentes dice que, a veces  el director  compara entre 
lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, siempre el director  compara entre lo que 
se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Y el otro 50% de la APAFA dice que, casi siempre  el director  compara entre lo que 
se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Con respecto a los alumnos un 36% observa  que,  siempre  el director  compara 
entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Asimismo, el  33% de los alumnos observa que, casi siempre  el director  compara 
entre lo que se planificó  y lo que se hizo e investiga las diferencias. 
      Y un  31% de los alumnos observa  que, a veces  el director  compara entre lo que se 









¿Supervisa el cumplimiento de las disposiciones? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 38% 100% 33% 
Casi siempre 43% 35%  34% 
A veces 14% 27%  33% 
Rara vez     
Nunca     
 
 
Figura  40 Ítem N° 40. ¿Supervisa el cumplimiento de las disposiciones? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre supervisa el cumplimiento de las 
disposiciones.  
      También  el 43% de los directivos dice que,  casi siempre supervisa el cumplimiento 
de las disposiciones.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que,  a veces supervisa el 





















      En lo que corresponde a docentes un 38% dice que,  siempre  el director  supervisa el 
cumplimiento de las disposiciones.  
      Un 35% de los docentes dice que,   casi siempre  el director  supervisa el 
cumplimiento de las disposiciones.  
      Mientras que un 27% de los docentes dice que, a veces  el director  supervisa el 
cumplimiento de las disposiciones.  
      En cuanto a la APAFA el 100% dice que, siempre el director  supervisa el 
cumplimiento de las disposiciones.  
      Con respecto a los alumnos un 34% observa  que, casi siempre  el director  supervisa 
el cumplimiento de las disposiciones.  
      Asimismo, el  33% de los alumnos observa que,  siempre  el director  supervisa el 
cumplimiento de las disposiciones.  
      Y otro 33% de los alumnos observa  que, a veces  el director  supervisa el 












¿Utiliza la tecnología para supervisar? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 33%  25% 
Casi siempre 43% 40% 50% 25% 
A veces 14% 27%  27% 
Rara vez    23% 
Nunca   50%  
 
 
Figura  41 Ítem N° 41. ¿Utiliza la tecnología para supervisar? 
 Apreciación: 
      El 43% de los directivos dice que,  siempre utiliza la tecnología para supervisar.  
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre utiliza la tecnología para 
supervisar.  
      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces utiliza la 





















      En lo que corresponde a docentes un 40% dice que, casi siempre  el director  utiliza 
la tecnología para supervisar.  
      Un 33% de los docentes dice que,   siempre  el director  utiliza la tecnología para 
supervisar.  
      Mientras que un 27% de los docentes dice que, a veces  el director  utiliza la 
tecnología para supervisar.  
      En cuanto a la APAFA un 50% dice que, siempre el director  utiliza la tecnología 
para supervisar.  
      Y el otro 50% de la APAFA dice que, casi siempre  el director  utiliza la tecnología 
para supervisar.  
      Con respecto a los alumnos un 27% observa  que,  a veces  el director  utiliza la 
tecnología para supervisar.  
       Un 25% de los alumnos observa que,  siempre  el director  utiliza la tecnología para 
supervisar.  
      Así también otro 25% de los alumnos observa  que, casi siempre el director utiliza la 
tecnología para supervisar.  
      Y un minoritario 23% de los alumnos observa que, rara vez el director utiliza la 









¿La información recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas? 
 Directivos Docentes APAFA Alumnos 
Siempre 43% 41% 50% 21% 
Casi siempre 43% 33%  25% 
A veces 14% 26% 50% 19% 
Rara vez    18% 
Nunca    17% 
 
 
Figura  42 Ítem N° 42. ¿La información recogida le sirve de retroalimentación en otras 
etapas? 
 Apreciación:    
      El 43% de los directivos dice que,  siempre la información recogida le sirve de 
retroalimentación en otras etapas. 
      También  el 43% de los directivos dice que, casi siempre la información recogida le 





















      Mientras que un minoritario  14%  de los directivos dice que, a veces la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      En lo que corresponde a docentes un 41% dice que,  al director  siempre  la 
información recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Un 33% de los docentes dice que,   al director  casi siempre  la información recogida 
le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Mientras que un 26% de los docentes dice que, al director  a veces  la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      En cuanto a la APAFA un 50% observa  que, al director  siempre  la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Y el otro 50% de la APAFA observa  que, al director  a veces  la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Con respecto a los alumnos un 25% observa  que,  al director casi siempre  la 
información recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Un 21% de los alumnos observa que,  al el director  siempre  la información recogida 
le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Mientras un  19% de los alumnos observa  que, al  director  a veces  la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Asimismo un 18% de los alumnos observa que, al director rara vez la información 
recogida le sirve de retroalimentación en otras etapas. 
      Y un minoritario 17% de los alumnos observa que, al director  nunca  la información 





5.3 Discusión de resultados 
5.3.1. Contrastación de las hipótesis  
5.3.1.1. Hipótesis General 
      Existe relación entre la formación académica de los directores y la calidad de gestión 



















Sig. (bilateral)  ,055 
N 322 322 





Sig. (bilateral) ,055  












Interpretación del estadístico de la “r” de Pearson  
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -0,99 Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -0,89 Correlación negativa alta 
-0,4 a -0,69 Correlación negativa moderada 
-0,2 a -0,39 Correlación negativa baja 
-0,01 a -0,19 Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 0,19 Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
     Como se aprecia en la tabla 54, el coeficiente de correlación obtenido (r = 0.622; 
Sig. = 0.055) entre las variables Formación académica de directores y La calidad de la 
gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 
2016, es un valor positivo moderado, en opinión de Elorza (2000). Este resultado, no 
obstante, es estadísticamente significativo. Asimismo, este resultado es indicador de que la 
formación académica de directores se relaciona positivamente con la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016; 
es decir, mientras más nutrida sea la formación académica de los directores, mejor será la 
calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 






5.3.1.2. Hipótesis específicas 
Hipótesis especifica 1. 
      Existe relación entre la capacidad para tomar decisiones y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016. 
Tabla 55 






















Sig. (bilateral)  ,029 









Sig. (bilateral) ,029  
N 322 322 












Interpretación del estadístico de la “r” de Pearson  
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -
0,99 
Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -
0,89 
Correlación negativa alta 
-0,4 a -
0,69 
Correlación negativa moderada 
-0,2 a -
0,39 
Correlación negativa baja 
-0,01 a -
0,19 
Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 
0,19 
Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
 Como se aprecia en la tabla 56, el coeficiente de correlación obtenido (r = 0.684; 
Sig.  = 0.29) entre la dimensión capacidad de toma de decisiones  y la calidad de la gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016, 
es un valor positivo moderado, en opinión de Elorza (2000). Este resultado, no obstante, es 
estadísticamente significativo. Asimismo, este resultado es indicador de que la formación 
académica de directores, en su dimensión Capacidad de toma de decisiones, se relaciona 





Públicas de la red N°06 del Callao – 2016; es decir , mientras más favorable sea la 
formación académica de directores, en su dimensión Capacidad de toma de decisiones, 
mejor será la calidad de la gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas 
de la red N° 06 del Callao – 2016. 
 
Hipótesis especifica 2. 
      Existe relación entre la capacidad para el liderazgo y la calidad de la gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016. 
 
Tabla 57 











Correlación de Pearson 1 ,669
*
 
Sig. (bilateral)  ,034 
N 322 322 
Calidad de gestión 
administrativa 
Correlación de Pearson ,669
*
 1 
Sig. (bilateral) ,034  
N 322 322 










Interpretación del estadístico de la “r” de Pearson  
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -
0,99 
Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -
0,89 
Correlación negativa alta 
-0,4 a -
0,69 
Correlación negativa moderada 
-0,2 a -
0,39 
Correlación negativa baja 
-0,01 a -
0,19 
Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 
0,19 
Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
      Como se aprecia en la tabla 57, el coeficiente de correlación obtenido ( r = 0.669; 
Sig. 0.34) entre la dimensión capacidad de liderazgo y la calidad de gestión administrativa 
de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016, es un valor 
positivo moderado, en opinión de Elorza (2000). Este resultado, no obstante, es 
estadísticamente significativo. Asimismo, este resultado es indicador de que la formación 
académica de directores, en su dimensión Capacidad de liderazgo, se relaciona 





Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016; es decir, mientras más favorable sea la 
formación académica de directores , en su dimensión Capacidad de liderazgo, mejor será la 
calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 
del Callao – 2016. 
 
Hipótesis especifica 3 
      Existe relación entre la capacidad de comunicación y la calidad de la gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 2016. 
 
Tabla 59 











Correlación de Pearson 1 ,690
*
 
Sig. (bilateral)  ,027 
N 322 322 
Calidad de gestión 
administrativa 
Correlación de Pearson ,690
*
 1 
Sig. (bilateral) ,027  
N 322 322 











Interpretación del estadístico de la “r” de Pearson  
Valor Significado 
-1 Correlación negativa grande y perfecta 
-0,9 a -
0,99 
Correlación negativa muy alta 
-0,7 a -
0,89 
Correlación negativa alta 
-0,4 a -
0,69 
Correlación negativa moderada 
-0,2 a -
0,39 
Correlación negativa baja 
-0,01 a -
0,19 
Correlación negativa muy baja 
0 Correlación nula 
0,01 a 
0,19 
Correlación positiva muy baja 
0,2 a 0,39 Correlación positiva baja 
0,4 a 0,69 Correlación positiva moderada 
0,7 a 0,89 Correlación positiva alta 
0,9 a 0,99 Correlación positiva muy alta 
1 Correlación positiva grande y perfecta 
 
      Como se aprecia en la tabla 59, el coeficiente de correlación  obtenido ( r = 0.690; 
Sig. 0.27) entre la dimensión capacidad de comunicación y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de  la red N° 06 del Callao - 2016, 
es un valor positivo moderado, en opinión de Elorza (2000). Este resultado, no obstante, es 
estadísticamente significativo. Asimismo, este resultado es indicador de que la formación 





positivamente con la calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas 
Públicas de la red N| 06 del Callao – 2016; es decir mientras más favorable sea la 
formación académica de directores, en su dimensión Capacidad de comunicación, mejor 
será la calidad de la gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la 


























      Luego del resultado de la contrastación de las hipótesis, dieron fundamento para 
formular las siguientes conclusiones, mediante los siguientes enunciados: 
1  El nivel de correlación entre la formación académica de directores y la calidad de 
gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del 
Callao – 2016, es positiva moderada; este resultado indica que entre estas dos 
variables existe una relación positiva moderada. Es decir, mientras mejor es la 
formación académica de los directores mejora la calidad de la gestión 
administrativa.  Y dado que el propósito de la  presente investigación está centrado 
en la búsqueda de las correlaciones de las variables del problema, se puede decir 
que la variación en la variable formación académica de los directores impacta en la 
variable de gestión administrativa. Por lo tanto considero que la formación 
académica de directores debe estar basado principalmente en el desarrollo de tres 
capacidades como son: la toma de decisiones, la comunicación y el liderazgo; solo 
así podrá mejorar la calidad de gestión administrativa. Cuán importante es  saber 
tomar decisiones, siendo cabeza de una escuela, implica más allá de conocimientos 
teóricos, normativos; para lograr eficacia se necesita la suma de elementos que 
favorezcan el bienestar de la Institución más allá del beneficio propio. 
 La comunicación es una capacidad sumamente importante en una gestión, saber 
comunicar implica más allá del manejo del lenguaje verbal; es descifrar, leer 
comportamientos, manejar el lenguaje no verbal para lograr una comunicación 
eficiente, sólo así, se logra la verdadera asertividad. 





que justamente tiene que ver con la toma de decisiones y la comunicación; pero en 
las escuelas aún no llegamos a este nivel.  
 Lo ideal es lograr desarrollar estas capacidades en la formación académica de 
directores, pero lo real es que aún no lo logramos, encontramos un doble discurso en 
los directivos, perdiendo así, credibilidad y obteniendo un bajo liderazgo. Una  toma 
de decisiones deficiente y un nivel de comunicación poco asertivo dan como 
resultado  un liderazgo carente de formación académica.  
 Podemos concluir que urge la formación académica de directores, ésta debería 
llevarse a cabo antes de asumir el cargo, y sólo contando con ésta certificación, 
poder participar de las convocatorias que ofrece el Ministerio de Educación.  
2  El resultado de la contrastación de la hipótesis 1 da fundamento para afirmar que el 
nivel de relación entre la capacidad para tomar decisiones y la calidad de gestión 
administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao – 
2016 según la “r” de Pearson es de 0.684, indica que existe una relación positiva 
moderada. Es decir mientras mejor es la capacidad para tomar decisiones mejora la 
calidad de gestión administrativa. Y dado que el propósito de esta presente 
investigación está centrado en la búsqueda de las correlaciones de las variables 
estudiadas, se puede decir que la variación en la toma de decisiones  impacta en la 
variable calidad de la gestión administrativa. 
3  Determinado el  resultado de la contrastación de la hipótesis 2, la “r” de Pearson de 
0.669, éste es considerado como correlación positiva moderada se afirma que existe 
relación entre la capacidad para el liderazgo y la calidad de gestión administrativa de 





resultado indica que mientras mejor sea la capacidad para el liderazgo mejora la 
calidad de la gestión administrativa. Por lo tanto debe existir un área de especializada 
en el MINEDU para empoderar las capacidades de liderazgo. 
4  Y siendo el coeficiente “r” de Pearson de 0.690, éste es considerado como 
correlación positiva moderada y existe relación entre la capacidad de comunicación 
y la calidad de gestión administrativa de las Instituciones Educativas Públicas de la 
red N° 06 del Callao – 2016, esto significa que a mejor capacidad de comunicación, 
mejora la calidad de la gestión administrativa. Es decir que se necesita empoderar al 






















      Al redactar cada recomendación se consideró el resultado de la contrastación de cada 
hipótesis, que le dieron fundamento. 
1  Se debe capacitar a los directivos y futuros directivos, llevando a cabo talleres en 
donde la temática sea desarrollar habilidades en: las capacidades de  toma de 
decisiones, capacidades para el liderazgo y capacidades  de comunicación. 
2  Se debe  de elaborar un manual de toma de decisiones, usando como base 
experiencias exitosas de Instituciones Educativas Públicas que tengan similitud a la 
realidad donde se trabaja. 
3  El Ministerio de Educación debería encargar a Instituciones especializadas para  
llevar a cabo talleres vivenciales sobre liderazgo, permitiendo que directores pongan 
a prueba sus habilidades y destrezas en las experiencias exitosas aprendidas. 
4   Para ocupar los cargos directivos, los concursos deberían ser más que una prueba de 
conocimientos, se debe  evaluar en la práctica las capacidades de: toma de 
decisiones, liderazgo y comunicación, que tienen los aspirantes a cargos directivos y 
los que mejor hallan desarrollado estas competencias deberían ser promovidos para 
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Cuestionario N° 1 de la encuesta 
 
Le agradecemos responder, marcando con (x), a este breve y sencillo cuestionario; que tiene como 
propósito obtener datos que ayuden a las Instituciones Educativas, las cuales den base para dar 
recomendaciones que sean necesarias, adecuadas o convenientes. 
Informantes: Directivos de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao 
N° ÍTEM 










CAPACIDAD DE TOMA DE DECISIONES 
1 La toma de decisiones es un proceso lógico y 
emocional de elección de una alternativa 
determinada 
     
2 Establece estrategias alternas para el caso de 
que la alternativa elegida no resulte de 
acuerdo con lo planteado 
     
3 Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones es el tiempo 
     
4 Un elemento que ayuda a la toma de 
decisiones son las opiniones autorizadas 
     
5 Al tomar una decisión busca los mejores 
resultados 
     
6 Al tomar una decisión se adecua a las 
circunstancias cambiantes que se presentan. 
     
CAPACIDAD DE LIDERAZGO 
7 El principio de liderazgo hace posible inducir o 
persuadir a todos a trabajar en confianza 
     
8 Establece un clima de trabajo que motiva al 
personal 
     
9 A pesar de las dificultades laborales, es 
sincero con el personal 
     
10 Su labor va más orientada a un buen clima 
institucional 
     






12 Desarrolla habilidades directivas por medio de 
la experiencia 
     
CAPACIDAD DE COMUNICACIÓN 
13 La capacidad de comunicación es volver 
común un mensaje 
     
14 Un principio de comunicación efectiva debe 
ser  clara, precisa y oportuna 
     
15 Su comunicación es horizontal es decir, sólo a 
través de  memorandos 
     
16 Su comunicación es transmitida de forma no 
verbal 
     
17 La comunicación es importante para las 
relaciones interpersonales y para explicar con 
claridad a los subalternos las razones de las 
decisiones tomadas 
     
18 La difusión de comunicación es a través de 
canales necesarios 
     
PLANIFICACIÓN 
19 Utiliza el PEI  en su planificación      
20 Elabora un diagnóstico previo a su 
planificación. 
     
21 Su planificación tiene la capacidad de 
autocorrección  ante imprevistos 
     
22 Su planificación es específica.      
23 En su planificación la información fluye solo en 
el nivel en el que se produce la actividad 
     
24 Elabora un diagnóstico previo      
ORGANIZACIÓN 
25 Cuando se organiza incluye actividades 
estratégicas 
     
26 Cuando se organiza incluye técnicas      
27 Toma en cuenta la jerarquía al momento de 
organizarse 
     
28 Divide el esfuerzo total de modo que cada uno 
haga un trabajo útil y no se duplique el trabajo 
de otros 
     
29 Designa a personas en atención a sus 
aptitudes , experiencia y especialidades 
     
30 Usa manuales de procedimientos  en su labor      
EJECUCIÓN 
31 Se asigna  responsabilidades al personal  de 
las tareas que debe llevarse a cabo. 
     
32 Está en todas partes supervisando e interviene 
en todas las decisiones 
     
33 Da órdenes e instrucciones para que el 
personal no  vaya descubriendo las cosas a 
golpe de errores 
     
34 Ejecuta midiendo las consecuencias de sus 
decisiones con el personal 





35 En el desarrollo de sus actividades aplica el 
marco del buen desempeño 
     
36 Aplica el mapa de progreso en su IE      
CONTROL 
37 ¿Es necesario el control?      
38 Corrige las acciones para contribuir el 
aseguramiento del cumplimiento de los planes 
     
39 Compara entre lo que se planificó y lo que se 
hizo e investiga la diferencia 
     
40 Supervisa el cumplimiento de las disposiciones      
41 Utiliza  tecnología para supervisar      
42 La información recogida le sirve de 
retroalimentación en otras etapas. 

























APENDICE B               FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 1 
 
NOMBRE DEL INSTRUMENTO Cuestionario N° 1  
Objetivo  Recolectar datos por medio de cuestionarios 
Modalidad  Encuesta personal 
Confiabilidad  Alfa de Cronbach 0.961 alta consistencia interna 
Validez  95.47% 
Escala  Escala de Likert  
Valoración  Nunca 1 
Rara vez 2 
A veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre  5 
Cantidad de reactivos 42 ítems 
Variables  La formación académica de directores 
La calidad de la gestión administrativa 
Población  Directivos de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del Callao. 
Muestra  Directivos de las instituciones educativas públicas N° 4011, N° 5080, N° 5083, N° 5089, 






UNIVERSIDAD NACIONAL DE EDUCACIÓN 
Enrique Guzmán y Valle 
Alma Máter del Magisterio Nacional 
ESCUELA DE POSGRADO  




Cuestionario N° 2 de la encuesta 
 
Le agradecemos responder, marcando con (x), a este breve y sencillo cuestionario; que tiene como 
propósito obtener datos que ayuden a las Instituciones Educativas, las cuales den base para dar 
recomendaciones que sean necesarias, adecuadas o convenientes. 
Informantes: Docente (  ) APAFA (  ) alumno (  ) 
N° ÍTEM 










CAPACIDAD DE TOMA DE DECISIONES 
1 Para el director la toma de decisiones es un 
proceso lógico y emocional de elección de una 
alternativa determinada 
     
2 El director establece estrategias alternas para 
el caso de que la alternativa elegida no resulte 
de acuerdo con lo planteado 
     
3 Para el director un elemento que ayuda a la 
toma de decisiones es el tiempo 
     
4 Para el director un elemento que ayuda a la 
toma de decisiones son las opiniones 
autorizadas 
     
5 El director al tomar una decisión busca los 
mejores resultados 
     
6 El director al tomar una decisión se adecua a 
las circunstancias cambiantes que se 
presentan. 
     
CAPACIDAD DE LIDERAZGO 
7 Para el director el principio de liderazgo hace 
posible inducir o persuadir a todos a trabajar 
en confianza 
     
8 El director establece un clima de trabajo que 
motiva al personal 





9 El director a pesar de las dificultades 
laborales, es sincero con el personal 
     
10 La  labor del director va más orientada a un 
buen clima institucional 
     
11 El director promueve la productividad y 
satisfacción del personal 
     
12 El director desarrolla habilidades directivas 
por medio de la experiencia 
     
CAPACIDAD DE COMUNICACIÓN 
13 Para el director la capacidad de comunicación 
es volver común un mensaje 
     
14 Para el director un principio de comunicación 
efectiva debe ser  clara, precisa y oportuna 
     
15 La  comunicación del director es horizontal es 
decir, sólo a través de  memorandos 
     
16 La  comunicación del director es transmitida 
de forma no verbal 
     
17 La comunicación del director es importante 
para las relaciones interpersonales y para 
explicar con claridad a los subalternos las 
razones de las decisiones tomadas 
     
18 La difusión de comunicación del director es a 
través de canales necesarios 
     
PLANIFICACIÓN 
19 El director utiliza el PEI  en su planificación      
20 El director elabora un diagnóstico previo a su 
planificación. 
     
21 La  planificación del director tiene la capacidad 
de autocorrección  ante imprevistos 
     
22 La planificación  del director es específica.      
23 En la  planificación del director, la información 
fluye sólo en el nivel en el que se produce la 
actividad 
     
24 El director elabora un diagnóstico previo a las 
actividades 
     
ORGANIZACIÓN 
25 Cuando se organiza el director incluye 
actividades estratégicas 
     
26 Cuando se organiza el director  incluye 
técnicas 
     
27 Toma en cuenta la jerarquía el director al 
momento de organizarse 
     
28 El director divide el esfuerzo total de modo 
que cada uno haga un trabajo útil y no se 
duplique el trabajo de otros 
     
29 Designa el director a personas en atención a 
sus aptitudes , experiencia y especialidades 
     
30 El director usa manuales de procedimientos  
en su labor 






31 El director asigna  responsabilidades al 
personal  de las tareas que debe llevarse a 
cabo. 
     
32 Está en todas partes el director supervisando 
e interviene en todas las decisiones 
     
33 El director da órdenes e instrucciones para 
que  el personal no vaya descubriendo las 
cosas a golpe de errores 
     
34 Ejecuta el director midiendo las consecuencias 
de sus decisiones con el personal 
     
35 En el desarrollo de sus actividades el director 
aplica el marco del buen desempeño 
     
36 El director aplica el mapa de progreso en su IE      
CONTROL 
37 ¿Para el director es necesario el control?      
38 El director corrige las acciones para contribuir 
el aseguramiento del cumplimiento de los 
planes 
     
39 El director compara entre lo que se planificó y 
lo que se hizo e investiga la diferencia 
     
40 Supervisa el director el cumplimiento de las 
disposiciones 
     
41 Utiliza el director la  tecnología para 
supervisar 
     
42 La información recogida le sirve de 
retroalimentación en otras etapas. 













APENDICE D                FICHA TÉCNICA DEL INSTRUMENTO 2 
 NOMBRE DEL INSTRUMENTO Cuestionario N° 2 
Objetivo  Recolectar datos por medio de cuestionarios 
Modalidad  Encuesta personal 
Confiabilidad  Alfa de Cronbach 0.961 alta consistencia interna 
Validez  98.09% 
Escala  Escala de Likert  
Valoración  Nunca 1 
Rara vez 2 
A veces 3 
Casi siempre 4 
Siempre  5 
Cantidad de reactivos 42 ítems 
Variables  La formación académica de directores 
La calidad de la gestión administrativa 
Población  Docentes, APAFA y alumnos de las Instituciones Educativas Públicas de la red N° 06 del 
Callao. 
Muestra  Docentes  248 docentes 
 APAFA 6 APAFA 





APENDICE E               MATRIZ DE CONSISTENCIA 
 




INDICADORES METODOLOGÍA INSTRUMENTOS Y 
TÉCNICAS 
¿Cuál es la relación entre 
la formación académica 
de los Directores y la 
Calidad de Gestión 
Administrativa de las 
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N°06 
del Callao -  2016? 
 
Determinar la relación entre 
la formación académica de 
los Directores y la calidad de 
gestión administrativa de las 
Instituciones Educativas 
públicas de la red N°06 del 
Callao -  2016 
 
Existirá relación entre la 
formación académica de 
los directores y la calidad 
de gestión administrativa 
de las Instituciones 
Educativas públicas de la 
red N°06 del Callao -  
2016. 
 













Conceptualización de la 
toma de decisiones. 
. Elementos que  ayudan 
al proceso de toma  de 
decisiones 
. Rasgos significativos  
  para la toma de 
  decisiones. 
. Principios para la toma 
de decisiones. 
Esta investigación 
es de método 
cuantitativo en la 





porcentual de mayor 
a menor 
 
Para la presente investigación se 
elaborarán los instrumentos guía 
de entrevista para los directivos 
y cuestionarios para docentes, 
alumnos y APAFA 
 
a)AA)¿Existe a) ¿Cuál es la relación que 
existe entre la  capacidad 
para tomar decisiones y 
la calidad de gestión 
administrativa de las 
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N° 06 
del Callao- 2016? 
 
 b)¿Cuál es la relación  
que existe  entre la 
capacidad para el 
liderazgo  y la calidad de 
Gestión  de las 
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N° 06 
del Callao -  2016? 
 
 c)¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
capacidad  de 
comunicación  y la 
calidad de gestión 
administrativa de las 
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N° 06 
del Callao en el periodo 
2016? 
  Identificar la relación que 
existe entre la capacidad para 
tomar decisiones y la calidad 
de gestión administrativa de 
las Instituciones Educativas 
públicas de la red N°06 del 
Callao -  2016. 
 
b)  
c) Identificar la relación que 
existe entre la capacidad para 
el liderazgo y la calidad de 
gestión administrativa de las  
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
 
d)  
e) Identificar la relación que 
existe entre la capacidad de 
comunicación y la calidad de 
gestión administrativa de las 
Instituciones Educativas 
Públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
 
a) Existirá relación entre la 
capacidad para tomar 
decisiones y la calidad de 
gestión administrativa de 
las Instituciones 
Educativas públicas de la 
red N°06 del Callao -  
2016. 
 
b) Existirá relación entre la 
capacidad para el liderazgo  
y la calidad de gestión 
administrativa de las 
Instituciones Educativas 
públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
 
c)  
d) Existirá  relación entre la 
capacidad de comunicación  
y la calidad de gestión 
administrativa de las 
Instituciones Educativas 
públicas de la red N°06 del 
Callao - 2016. 
 












.Conceptualización de  
planeación o 
  planificación. 
. Principios 




. Principios de 
  organización según 
Morrey. 
. Planteamientos de  
  organización según  
Koons y Weihrich. 
Conceptualización de  
  ejecución. 
. Modelos de ejecución 
Conceptualización de  
  control. 
. La planeación y el  
  control son 
  inseparables. 
 
4.6 Diseño de la 
investigación  
El diseño de la 
investigación como 
desarrollo de la tesis 





La técnica del análisis 
documental. Utilizando como 
instrumentos: fichas textuales y 
de resumen; recurriendo como 
fuentes a: libros sobre 
administración y gestión, 
páginas web del ministerio de 
educación y links que guarden 
relación con la investigación. 
b. La técnica de la entrevista; 
utilizando como instrumento la 
guía de entrevistas, recurriendo 
como informantes a los 
Directores y APAFA de las 
Instituciones Educativas Básica 
Regular de la red N°06 del 
Callao. 
c. La técnica de la encuesta 
utilizando como instrumento el 
cuestionario, recurriendo como 
informantes a los alumnos y 
docentes de las Instituciones 
Educativas Básica Regular de la 
red N°06 del Callao. 
 
